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RESUMEN

En el siguiente trabajo de investigacion seran desarrollados dos temas principales, primero la
tematica del bienestar organizacional, describiendo no solo sus definiciones, sino también el
punto de vista desde el cual se abordara. Y segundo, podran comprender diferentes formas de

medicion del mismo.

“Bienestar organizacional es la capacidad de una organizacion para ofrecer y facilitar a sus
colaboradores las condiciones y procesos de trabajo que permitan el despliegue de sus
fortalezas individuales y grupales, para conducir el desempefio hacia metas organizacionales
sustentables y sostenibles, construyendo un activo organizacional intangible dificilmente

imitable.” (2015, Felicidad Organizacional)

En otras palabras, nos referimos a bienestar organizacional como una responsabilidad de la
organizacién en cuanto a proveerle condiciones Optimas al colaborador para que este pueda

desempefiar su trabajo eficientemente. Condiciones materiales, sociales y econémicas.

Antes, la mayoria de empresas y consultoras de recursos humanos solian tener procesos y
evaluaciones para medir el clima organizacional, en la actualidad cada vez son mas las
consultoras y empresas que lo que evalUan es el bienestar organizacional. Abarcando otros
elementos como lo son remuneraciones, capacitaciones, estabilidad, clima, cultura, confianza,

evolucion, entre otros.

Se analizaran distintas formas de medir el bienestar organizacional y quedara desarrollado un

aporte personal a la tematica.



INTRODUCCION

“El desafio real fue, es y sera generar espacios de trabajo reales, sostenibles, humanos y
porque no mas rentables en todos los sentidos. En la era de la super tecnologia el desafio
innegable es entender a las personas, para generar el real cambio climatico organizacional.”

(Escalante, 2019, p. 13)

“Si bien las empresas no son responsables de la felicidad de sus miembros, ya que esta es una
decision personal, intimay propia. Las organizaciones si aportan el hacer y el estar, esto quiere
decir que si son responsables de aportar un nivel aceptable del bienestar a sus colaboradores.”

(Escalante, 2019, p. 15)

A lo largo de este trabajo de investigacion buscaremos comprender no so6lo el concepto de

bienestar organizacional en si, sino también la importancia del factor.

Primero seran desarrollados conceptos fundamentales para que se comprenda desde qué punto
abordaremos la temética. Analizando conceptos de diferentes autores y estudios reales sobre la

misma.

Se mostrara luego, diferentes herramientas de medicion de bienestar organizacional ofrecidas
al mercado actualmente por diversas organizaciones alrededor del mundo, profundizando en
Corazones at Work, realizada por el estadista Chileno Eduardo Escalante, el cual lleva afios
dedicandose al area de la estadistica y las mediciones, quién trabaja en Big Bienestar Global

Institute, organizacion la cual colabora aportando informacion a esta investigacion.

El proceso de medicion, segun el Lic. Eduardo Escalante cuenta con tres etapas fundamentales

que veremos al transcurrir este documento. Primero debe haber una decision desde los lideres
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de realizar la medicion. Luego por consiguiente se realizan encuestas a todos los empleados, se
confirma que las respuestas de las encuestas sean reales con entrevistas de grupos seleccionados
y al concluir esas tres fases se crea el resultado de la misma, definiendo no solo el estado actual

de la organizacion evaluada sino también las acciones recomendadas a seguir.

Durante el trabajo de investigacion, se expondra un ejemplo real, de una de las organizaciones
evaluadas por BIG Bienestar con la herramienta Corazones at Work. Es una organizacion del
sector financiero, cuenta con 49 colaboradores, en la misma se realiz6 el proceso completo, del
cual se expondran los resultados. No se revelara el nombre de la misma por temas de
confidencialidad.

Para finalizar se realizard un aporte a la tematica abordando la medicion desde un punto mas

personal y acompafiando a la empresa hacia la evolucion.



CAPITULO UNO

EL MUNDO DEL BIENESTAR ORGANIZACIONAL




Para comenzar con este trabajo de investigacion, desarrollaremos conceptos para que se
comprenda no solo la tematica del bienestar organizacional, sino también desde qué punto de

vista la abordaremos.

Felicidad y bienestar

Bienestar y felicidad son dos conceptos que cominmente se utilizan como sinébnimos, aunque
en general los especialistas los diferencian por una cuestion “grado”.

Felicidad segun la Real Academia Espafiola:

1. f. Estado de grata satisfaccion espiritual y fisica.

2. f. Persona, situacion, objeto o conjunto de ellos que contribuyen a hacer feliz.

3. f. Ausencia de inconvenientes o tropiezos.

Bienestar segln la Real Academia Espafiola:

1. m. Conjunto de las cosas necesarias para vivir bien.

2. m. Vida holgada o abastecida de cuanto conduce a pasarlo bien y con tranquilidad.

3. m. Estado de la persona en el que se le hace sensible el buen funcionamiento de su actividad

somatica y psiquica.

“La felicidad y el bienestar provienen de lugres diferentes y de sentimientos diferentes. La
felicidad tiene que ver con la sensacion de logro de obtener algo deseado o inesperado, es

puntual y se refiere a algo especifico.



Mientas que el bienestar es una sensacion de plenitud interior, balance o satisfaccion espiritual
y fisica, el bienestar es estar bien, es menos emocionante que una gran felicidad, pero mas

sostenible en el tiempo.

Las empresas son responsables del bienestar de sus trabajadores mas no de la felicidad de los
mismos ya que esta es una decision estrictamente personal” (La Medicion del Bienestar

Organizacional, Eduardo Escalante, 2019)

Entonces entendemos que bienestar es justamente “estar bien”, es decir lograr alcanzar un
estado en el que simplemente nos sentimos bien, tenemos sensaciones agradables y positivas.
Y por el otro lado felicidad pasaria a ser un momento de plenitud en el cual el ser humano se
siente totalmente satisfecho, si bien es probable que esa felicidad dure menos en el tiempo, no

por eso deja de ser mas fuerte que un bienestar general de la persona.

Bienestar organizacional

“Se entiende por bienestar y/o felicidad organizacional que ambos conceptos son sinonimos.”

“El bienestar en la organizacion consiste en generar las condiciones optimas para que los

individuos florezcan, prosperen y evolucionen en sus contextos laborales. ”
(Manifiesto Organizacional, Big Bienestar, 2017)

El primer punto mencionado del manifiesto organizacional de Big Bienestar se refiere a que, si
bien la felicidad y el bienestar son conceptos diferentes, cuando hablamos de felicidad o
bienestar organizacional es lo mismo, ya que la diferencia de ambas esta dada por un ser que se
siente feliz o no respecto a algo, la organizacion en si no se sentira feliz 0 no ya que es una

entidad no un ente. Pero si es importante que ambos términos hacen referencia a que la empresa
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proporcione condiciones de bienestar a sus colaboradores, quienes, si son personas, Yy si podran
sentirse feliz 0 no respecto a diferentes situaciones, independientemente del bienestar que se les

proporcione.

Segun Ignacio Fernandez: “Es la capacidad de una organizacion para ofrecer y facilitar a sus
colaboradores las condiciones y procesos de trabajo que permitan el despliegue de sus
fortalezas individuales y grupales, para conducir el desempefio hacia metas organizacionales
sustentables y sostenibles, construyendo un activo organizacional intangible dificilmente

imitable.” (2015, Felicidad Organizacional)

La felicidad, como vimos anteriormente, es un concepto subjetivo, individual y propio de cada
ser humano, bajo ningin concepto las organizaciones intervienen en la felicidad propia del

colaborador, esta decision autbnoma.

Las organizaciones invierten en la gestion del bienestar con el objetivo de mejorar los climas
organizacionales, captar y retener a los mejores talentos, generar condiciones de trabajo mas

humanas, productivas, sostenibles y finalmente rentables.

Entonces, entendemos que felicidad organizacional tanto como bienestar organizacional, es
cuando una organizacion le garantiza condiciones dptimas a sus colaboradores para que estos
se encuentren con un entorno de tranquilidad y bienestar personal para desarrollar sus trabajos,

aclarando que depende de ellos si en ese entorno de bienestar son felices o no.

Para ser mas puntuales, describiremos un ejemplo: imaginemos cOmo se encontrarian un lunes
Ilegando al trabajo dos colaboradores que trabajan en la misma empresa, Juan y Maria. Juan ha
tenido un muy mal fin de semana, esta cansado, sus hijos no se comportan como €l quisiera y

siente que su matrimonio esta colapsado. Maria por otro lado esta entusiasmada, la semana
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pasada la subieron de puesto y esta ansiosa por conocer sus nuevas responsabilidades, tuvo un
fin de semana tranquilo y de descanso. Si bien ambos entran a la misma organizacion, en el
mismo momento, suponiendo que esta empresa les brinda condiciones Optimas para que
trabajen en ambitos de bienestar y puedan desarrollarse profesionalmente, ambos tendran
bienestar en el trabajo, pero probablemente Juan no se encuentre feliz, en cambio Maria si. ES
algo individual y que no depende de la organizacién, si no de su vida personal y su pensamiento

subjetivo.

Esta nueva forma de gestionar las personas impondra desafios muy importantes a las gerencias.

Para la gestion del bienestar recomiendan diferentes especialistas en el tema, tanto coachs,
gerentes de recursos humanos, y consultores la utilizacion de indicadores cuali-cuantitativos
relacionados con el engagement, la confianza, la calidad en la comunicacion, productividad,
rentabilidad, salud integral, ausentismo, accidentalidad, rotacion del personal, clima

organizacional, bienestar en el trabajo y niveles de compromiso.

Dentro del bienestar organizacional es fundamental el desarrollo del liderazgo firme y cercano,
por un lado, cercano con las personas, entenderlas, ver que necesitan para prosperar en sus
puestos de trabajo, y por otro lado firmes con los objetivos, las metas y los resultados. No por
enfocarnos en el bienestar se va a dejar de lado los objetivos de la organizacién, todo lo

contrario, es alli donde tiene que estar el foco.

Ya desde hace tiempo que se habla de conceptos modernos en las organizaciones en cuanto a
horarios flexibles, organizaciones ocupadas de la salud y estado emocional de sus
colaboradores, dando esto un mejor y mas eficiente resultado. Estos son tres de los conceptos

pilares como medidas de bienestar organizacional.



Felicidad organizacional # Felicidad en el trabajo

“Felicidad organizacional es la capacidad de la organizacion para coordinar recursos y
gestion para hacer una oferta de valor para los trabajadores que balancee la salud financiera
de la compaiiia y el bienestar psicosocial de los trabajadores.” (Felicidad Organizacional,

Ignacio Fernandez, 2015)

Siguiendo el mismo autor, podemos afirmar que felicidad en el trabajo es la percepcién personal

y subjetiva de los trabajadores acerca de su bienestar, florecimiento y salud en el trabajo.

La felicidad organizacional es una co-responsabilidad entre las organizaciones y los
colaboradores. La responsabilidad final de la felicidad sigue siendo personal. La organizacion
no puede hacerse cargo de la felicidad de sus colaboradores. Lo que si necesita hacer es facilitar
las condiciones para el despliegue del bienestar psicoldgico y las fortalezas de las personas y
los equipos. La felicidad organizacional es una responsabilidad de la empresa. La felicidad en

el trabajo es una responsabilidad de los trabajadores.

Bienestar organizacional como negocio

Las organizaciones no solo adquieren el bienestar como forma de trabajo por una cuestion ética,
estd comprobado a través de diversos estudios que esta metodologia mejora muchos aspectos

empresariales de diferentes niveles.

A continuacién, se muestra la union de diferentes estudios realizada por la consultora
colombiana Plurum, la cual afirma que transformar una organizacion hacia un clima con

bienestar permite:

- Aumentar un 33% la rentabilidad de la empresa
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- Aumentar un 43% la productividad de la empresa
- Disminuir un 50% los accidentes de seguridad

- Disminuir un 51% la rotacion de personal

- Disminuir un 66% la inasistencia por enfermedad
- Aumentar un 73% el nivel de ventas

- Disminuir un 123% el agotamiento laboral

- Aumentar un 300% en cuanto a innovacién

Como se puede ver en la siguiente imagen, son estudios realizados por las compafiias mas

grandes en el mundo especializadas en estos analisis.

llustracion 1 - Beneficios del bienestar organizacional

+INNOVACION
(HBR)

33% 43%

+ PRODUCTIVIDAD (Shawn Achor)
(Hay Group)

+ RENTABILIDAD
(Gallup)

)
S51% 66%

-ACCIDENTESDE  _ RoTACION DE

SEGURIDAD PERSONAL
(Babcock Marine  (Gallup) P&AES?!JSFTEE!{;I%I‘;AD 12 °/
Clyde) i 9

(Forbes)
- EMPLEADOS
AGOTADOS
LABORALMENTE
(HBR)

Fuente | - Plurum Consultora

Por ejemplo, Gallup realiza encuestas a nivel mundial continuamente examinando el bienestar,
el comportamiento y las actitudes de los ciudadanos alrededor del mundo en méas de 130 paises
y &reas, proveyendo un nuevo punto de acceso a las voces, corazones y mentes, constituyentes
de muestras representativas del 95% de la poblacion adulta de la Tierra. Preguntas

mundialmente claves, asi como preguntas claves a niveles regionales especificos, son
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preguntadas a traves de los paises y del tiempo, lo que permite a los lideres comparar la data y

reconocer emergentes tendencias sociales y econémicas.

La globalizacién requiere de lideres que entiendan cOmo sus naciones, economias y
organizaciones no solo encajan dentro del dinamico panorama mundial, sino que también
promuevan el crecimiento y creen alianzas. La encuesta mundial de Gallup provee estas
reflexiones a traves de la continua medicién de indicadores claves tales como: Liderazgo, Ley
y Orden, Alimento/Albergue, Trabajo, Economia, Salud, Bienestar, Migracion,
Medioambiente, Educacion, Empresariado y Ciudadanos Comprometidos; y demostrando sus

correlaciones con los indicadores de desarrollo mundial como el GDP y el Brain Gain.

Por otro lado, Forbes también es una compafiia internacionalmente reconocida. ES
una revista especializada en el mundo de los negocios y las finanzas, publicada en Estados
Unidos. Cada afio publica listas que despiertan gran interés en el &mbito de los negocios como
por ejemplo su lista de las personas mas ricas del mundo realizada anualmente desde 1986. Su

sede central se encuentra en la Quinta Avenida de Nueva York.

Bienestar y clima organizacional

Siguiendo los conceptos que la empresa Big Bienestar Global Institute muestra en un informe
respecto a la tematica, el clima organizacional es la forma de cémo los colaboradores perciben
su relacion con el ambiente de trabajo y qué, determina su comportamiento dentro de la
identidad. Estos, pueden percibir un buen clima laboral o un mal clima laboral, lo que depende

de:

- Condiciones fisicas de trabajo

- Independencia para tomar decisiones
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- Organizacion para realizar las tareas
- Liderazgo firme y cercano
- Nivel de compromiso con la organizacion

- Relaciones y comunicaciones horizontales y verticales con los comparieros

Por otro lado, como mencionamos anteriormente el bienestar organizacional es logrado con un
conjunto de servicios que la organizacion coloca a disposicién del colaborador para satisfacer
sus necesidades basicas y potenciar el desarrollo de las personas en lo grupal y en lo individual.

Son las condiciones en las que se encuentra el colaborador respecto a:

- Capacitaciones

- Bonificaciones y beneficios
- Recreaciones

- Festejos de cumpleafios

- Dias especiales

- Liderazgo

- Salud Organizacional

- Horarios flexibles

Al contar con programas de bienestar organizacional, no solo aumenta el sentido de pertenencia
para con esta, que el colaborador se sienta involucrado, sino también mejora el clima laboral de

la misma.
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Bienestar organizacional y salud

La red global de RSM, segun lo descripto en su pagina web, es la 62 mayor empresa de auditoria,
impuestos y consultoria independiente del mundo. RSM esté representada en 120 paises y reline

el talento de més de 41,400 profesionales en méas de 800 oficinas en todo el mundo.

La misma afirma qué: “Una de las principales causas de enfermedades en el trabajo, es el
Burnout, el cual es definido, como un trastorno de naturaleza psicosocial estrechamente
vinculado con las condiciones negativas de la actividad y la organizacion laboral, y el estrés
producido por dichos factores. Entre las repercusiones individuales del burnout se pueden
observar altos niveles de cansancio emocional, baja realizacion personal en el trabajo,
despersonalizacion, deterioro de la salud, desgaste de las relaciones interpersonales,
impaciencia e irritabilidad. Y este no solo presenta consecuencias en la vida del individuo sino
también en el clima laboral, por ejemplo, malas relaciones laborales que causan conflictos,
insatisfaccion laboral, altos niveles de rotacion y ausentismo, bajo desempefio en las funciones

y pOCO COMPromiso.

Actualmente, existen nuevas formas de prevenir y combatir estos padecimientos desde dentro
de las empresas, esto ensefiandoles a los colaboradores que la salud no es algo que solo se
tiene, sino méas bien que es algo que hay que preservar, controlando el estrés, la ansiedad,

cuidando las rutinas alimenticias y la actividad fisica, y respetando las horas de suefio.

Segun la Red Europea para la Promocion de la Salud en el Trabajo (2018), mejorar los habitos
de salud de los colaboradores, ayuda a reducir el absentismo dentro de las empresas en 36%.
Ademas, la inversion que hacen las empresas en la salud de sus trabajadores, es decir en

prevenir episodios de depresion, ansiedad o fatiga, es cuatro veces econdémico que invertir en
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ello una vez presente el problema. Es asi como trabajar en la salud de los colaboradores,

resulta una inversion positiva tanto para los colaboradores como para la organizacion en si.

Las organizaciones que se preocupan por el bienestar de sus trabajadores a través de la
creacion de programas de bienestar laboral, fomentan a mejorar la calidad de vida de su
personal, tanto dentro de la organizacion como fuera de ella, ademas estas medidas ayudan al
clima y las relaciones laborales. Todo lo anteriormente mencionado beneficia al centro de
trabajo, puesto que la productividad de los colaboradores y la identificacién con la marca

empleadora aumenta de manera considerable.

Es ahi donde surge la importancia de llevar a cabo programas de bienestar laboral, es
necesario crear un compromiso con los directivos y el area de RRHH para organizar e
implementar de forma adecuada dichos programas y hacerlos parte de la cultura empresarial

de la organizacion.

Es por todo esto, que es necesario que las empresas busquen crear un equilibrio en la vida
laboral y personal de sus colaboradores. Los empleadores que se hacen responsables de esto,
estdn generando una marca empleadora, lo que ayuda a retener y atraer talento a la
organizacion. Logrando tener una buena reputacion dentro del mercado laboral. ” (Bienestar

laboral y clima organizacional, 28 de Febrero 2019)

A continuacion, analizaremos en el siguiente capitulo diferentes formas de medir el nivel de
bienestar organizacional en las empresas, para que estas comprendan qué nivel de bienestar le

estan ofreciendo a sus colaboradores y en qué se puede mejorar.
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CAPITULO DOS

HERRAMIENTAS DE MEDICION DE BIENESTAR

ORGANIZACIONAL
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Luego de comprender los conceptos basicos de bienestar y felicidad organizacional y entender la
diferencia respecto a la felicidad individual de las personas en el trabajo, analizaremos a continuacién

diferentes herramientas de medicidn de Bienestar Organizacional desarrolladas en diferentes paises.

Herramientas de medicion

Consultando distintas fuentes podemos afirmar que existen en el mundo diferentes herramientas
de medicion de bienestar organizacional, algunas de ellas mas parecidas y otras con diferentes

enfoques. A continuacion, se presentaran algunas de ellas.

Great Place to Work?*

Great Place to Work es una empresa nacida en Nueva York en 1981, la cual opera actualmente
en mas de 60 paises alrededor de los seis continentes. Dedicada principalmente a realizar

rankings de las mejores empresas para trabajar en el mundo.

La misma cuenta con un proyecto integral de mejora, el cual consiste en un ciclo de
transformacion formado por seis etapas: estrategia, diagnostico, profundizacion, desarrollo y

capacitacion, benchmmark y networking.

Estrategia La estrategia organizacional la plantean en funcion de desafios a mediano y largo
plazo, teniendo en cuenta la cultura organizacional como pieza clave para disefiarla. Determinan

que la integracion entre los desafios y la cultura optimizarian los resultados del negocio.

1 Informacién obtenida en https://www.greatplacetowork.com.ar/
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Diagnostico Miden la opinién de los colaboradores de manera cualitativa y cuantitativa, lo
Ilaman tomar una foto de la organizacion respecto al clima organizacional y la experiencia del

colaborador.

Profundizacion Observan fortalezas y oportunidades de la organizacion para disefiar los

mejores planes de accion a recomendar.

Desarrollo y Capacitacidn Instancia en la que se les da formaciones y aprendizajes de acuerdo

a las necesidades de cada organizacion para construir una cultura basada en la confianza.

Benchmark Se realiza un diagnostico y una comparacion respecto al mercado, reflejado en una

lista de los mejores lugares para trabajar a nivel local, regional y mundial

Networking Se brindan espacios de capacitacion y aprendizaje sobre las mejores practicas y

tendencias del mercado.

Completan este ciclo a traves de tres servicios que ofrecen:

1. Diagndstico. Consiste en medir, analizar y mejorar la cultura a modo de que esta Ultima
sea una ventaja competitiva. Identificar las areas de oportunidad de mejora en la
organizacion a analizar para luego proporcionar herramientas para ayudar a cada
organizacion a encontrar el mejor camino para ser un “Great Place to Work”

2. Consultoria. Una vez que se tiene una buena cultura y clima consideran que se pueden
mejorar los resultados. En base a los resultados de la medicion proponen planes de
accion y mejora a partir de sus fortalezas y oportunidades. Ponen en accion diferentes
herramientas, dindmicas y técnicas para construir un lugar inspirador y productivo.

3. Ranking. Cada afio se genera un estudio de clima y cultura organizacional relevado las

opiniones de mas de 5 millones de empleados y evaluando culturas de mas de 10 mil
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empresas. Establecen rankings de excelencia y les dan visibilidad a las organizaciones
reconocidas por sus propios empleados como excelentes lugares para trabajar,
generandole a estas una ventaja competitiva.

El modelo de Great Place to Work mide los factores mostrados en la siguiente gréafica:

llustracion 2 - Factores del modelo

A 4

Confianza

Camaraderia Orgullo

/RN /SN (/Y

Informacion Desarrollo Equidad en la Fraternidad Orgullo del trabajo
Accesibilidad Reconocimiento remuneracion Hospitalidad del Orgullo del equipo
Coordinacion Participacion Equidad en el trato lugar Orgullo de la
Delegacion Entorno de trabajo Ausencia de Hospitalidad de empresa
Vision Vida Personal favoritismo las personas
Confiabilidad Justicia en el trato Sentido de
Honestidad a las personas equipo

Capacidad de

apelacion

Fuente Il - Great Pace to Work

ADN de la Felicidad de Plurum?

Plurum es una consultora colombiana muy reconocida, la cual brinda soluciones de tres tipos:

- Respecto a felicidad y bienestar organizacional
- Tipos de recompensas y reconocimientos

- Fortalecimiento de marca y valor organizacional

Su herramienta de medicion de bienestar organizacional es denominada ADN de la felicidad, y

se funda en cinco componentes que permiten establecer la identidad de un individuo, un equipo

2 Informacion obtenida en http://www.plurum.co/
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0 una organizacion y facilitar las acciones para incrementar sus niveles de felicidad y bienestar

y fortalecer el compromiso y la productividad. Esos cinco componentes son:

- Coherencia
- Gratitud
- Servicio
- Compasion

- Resiliencia

El marco metodoldgico que utilizan para desarrollar la ejecucion del proyecto consta de tres

etapas, con una duracion aproximada de dos semanas cada una.

1. SENSIBILIZACION Y MEDICION La primera etapa consta de cuatro etapas,

entendimiento organizacional, estrategia de comunicacion del programa, lanzamiento

del proyecto y, por ultimo, validacién y aplicacion del instrumento de medicién.
2. CONSOLIDACION En esta etapa se consolidan los resultados y se preparan los

informes tanto organizacionales como por equipos, para luego proceder a la

presentacion de resultados.
3. ACUERDOS Y PLANES DE ACCION En la tltima etapa, se crean workshops

de construccion de acuerdos, formaciones de equipos y se construye el plan de accion

general para mejoramiento de la situacién actual.
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Happiness at Work de ISAVIA3

ISAVIA es una consultora espafiola, la cual ofrece una amplia variedad de servicios de diferente
indole. Entre ellos mentoring y coaching, dindmicas de comunicacién y liderazgo,

especializaciones en gerencia de bienestar y organizacion de eventos y conferencias.

En ISAVIA afirman que la felicidad es una actitud personal pero que el entorno (organizacion)
acta como catalizador o limitador de la misma. Es decir, una organizacion infeliz termina

contagiando a todos sus colaboradores.

Happiness at Work es una herramienta propia de ISAVIA la cual se basa en cuatro fases bien

definidas. En esas fases se trabaja con las personas tanto individual como colectivamente.

1. ANALISIS PREVIO Testear cuél es la situacion previa de la organizacion, es decir,

sus niveles actuales de Felicidad Organizacional. Se apoyan en métricas propias, toma

de datos y una serie de acciones acordadas previamente con la organizacién a evaluar.
2. PROPUESTA Una vez entendida la situacion actual se proponen las medidas a

adoptar. En funcion de objetivos a conseguir, plazos de implementacion y alcance de

las mismas. Todas las propuestas se realizan en funcion a la realidad de la organizacion.
3. IMPLANTACION Luego de realizar la propuesta cuentan con un equipo de expertos
que realizaran dinamicas colectivas, grupales e individuales para implementarla.
4. SEGUIMIENTO un plan de felicidad organizacional necesita un seguimiento y

validacién, la cual se realizard en esta etapa, comprobado el aumento de variables

3 Informacion obtenida en https://isavia.com/
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medibles y observables de como mejora el clima laboral y el absentismo de la

organizacion.
Corazones at Work de BIG Bienestar®

BIG Bienestar es un Instituto Mundial de Bienestar, compuesto por expertos internacionales
apasionados por acompafiar a directivos en la transformacion positiva de sus organizaciones,
hasta lograr una ventaja competitiva inigualable y concreta, mediante la generacion de
contextos de desarrollo humano y bienestar colectivo. Operan en mas de siete paises, entre ellos

Estados Unidos, Republica Dominicana, Colombia, Espafia, Guatemala, Argentina y Chile.

Basados en su experiencia, desarrollaron la herramienta Corazones at Work, la cual permite
determinar los niveles de bienestar subjetivo en las organizaciones. El proceso cuenta con

cuatro etapas:

1. TOP DOWN: es necesario que los mas altos directivos de la organizacion o unidad de

negocios logren consolidar una vision acerca de la importancia de su capital humano. En esta
etapa se definen los resultados esperados, gestionando estas expectativas mediante acuerdos

estratégicos y el encuentro con las problematicas actuales de la organizacion.

2. MEDICION: a través de su herramienta de medicion y entrenamiento, valida el bienestar

subjetivo de la organizacion. Asi pueden identificar los niveles de bienestar de individuos y
equipos de trabajo en relacion a ellos mismos, su puesto y rol, su entorno directo, el sentido del
trabajo, vision de futuro, liderazgo, contexto general, politicas de la empresa, aspectos

psicoldgicos y psicosociales, impacto de la cultura y el clima dentro de la misma. Ademas,

4 Informacion obtenida en https://www.bigbienestar.com/
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determinar el estado actual del bienestar dentro de la organizacion permite la deteccion de

maultiples variables, entre ellas:

Economia: condiciones de trabajo, propuesta de valor.

Entorno: clima organizacional, bienestar subjetivo.

Estabilidad: confianza, capacidad de autogestion, fe en el presente y futuro.
Engagement: compromiso, visién y pasion,

Evolucién: cambio, adaptacion, conservacion y flexibilidad.

Empatia: comunicacion, cercania y relaciones saludables.

Estos resultados brindaran posibilidades de mediaciones y conclusiones posteriores con los

equipos de trabajo.

3. MEDIACION: se detectan las fortalezas y focos de tension organizacionales, los cuales

son facilitados a grupos de entre quince y veinte lideres, durante encuentros de dos horas. Esto
les permite confirmar las hipotesis desarrolladas durante el anélisis de los datos, con la realidad
de la organizacion, asi como generar nuevas visiones sobre el impacto actual del liderazgo y

bienestar.

4. INFORME FINAL.: identifican los principales emergentes del bienestar organizacional,

los cuales son presentados en un informe final hacia los interesados y patrocinadores del
proyecto. Esto permite seguimientos futuros del bienestar organizacional, generando

oportunidades y recomendaciones para areas funcionales.

Luego de describir cuatro herramientas de medicion de bienestar organizacional, aportadas
por diferentes consultoras, de diferentes paises, desarrollaremos a continuacion un cuadro

comparativo para analizar en profundidad sus ventajas y desventajas.
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llustracion 3 - Tabla de ventajas y desventajas

Herramientas

de medicion

Ventajas

Desventajas

Great Place
to Work

-Proponen planes de accién y mejora a la
organizacion.

-Ponen en accion diferentes
herramientas, dindmicas y técnicas para
mejorar el bienestar organizacional.
-Tiene mas experiencia que el resto en
cuanto a afios y cantidad de trabajos
realziados.

-Compara con otras empresas y
las coloca en un ranking respecto
al resto, consideramos que lo
mejor es que cada empresa se
compare con ella misma para
mejorar.

-No necesariamente le realizan
un seguimiento a lo
implementado.

ADN de la
Felicidad

-Compara a las empresas con ellas
mismas, para que mejoren en sus
debilidades.
-Proponen planes de accién y mejora a la
organizacion.

-Si  bien proponen planes de
accion, y se los recomiendan a la
organizacion, no necesariamente
los ponen en marcha.

-No necesariamente le realizan
un seguimiento al plan de accion.

Happiness at
Work

-Compara a las empresas con ellas
mismas, para que mejoren en sus
debilidades.

-Proponen planes de accién y mejora a la
organizacion.

-Ponen en accién diferentes dinamicas
grupales e individuales para mejorar el
bienestar organizacional.

-Tienen una etapa de seguimiento para
ver como evoluciond la empresa medida.

-En la etapa de andlisis previo, o
cuando consulta a la empresa su
problema a mejorar es débil
comparada a las demas, no
cuenta con un cuestionario
especifico para cada miembro de
la organizacion. Esto puede
provocar que no comprenda de
raiz el problema.

Corazones at
Work

-Compara a las empresas con ellas
mismas, para que mejoren en sus
debilidades.

-Proponen planes de accién y mejora a la
organizacion.

-Aparte del cuestionario a todos los
miembros de la organizacion, crean
entrevistas grupales para comprobar que
las hipotesis desarrolladas a través de las
respuestas son acertadas.

-Si  bien proponen planes de
accion, y se los recomiendan a la
organizacion, no necesariamente
los ponen en marcha.

-No necesariamente le realizan
un seguimiento al plan de accion.
-No necesariamente todos los
miembros de la organizacion
participan de la mediacion o de
completar el formulario en
medicion.

Fuente Il - Elaboracién propia

Luego de analizar ventajas y desventajas de cada una de las herramientas expuestas, podemos

determinar con mayor seguridad que si bien son muy similares en conceptos globales, cuando
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vamos a la puesta en marcha de cada una, tienen sus diferencias. Queda en la empresa que desea
ser analiza en cual herramienta elegir/contratar, obviamente aclarando que no son solo estas
cuatro las opciones, hay muchas y muy diversas.

En este trabajo de investigacion profundizaremos en particular con una de ellas, Corazones at
Work de Big Bienestar Global Institute, a modo de terminar de comprender el funcionamiento
de una herramienta de medicion de bienestar organizacional y brindar ciertas herramientas

utiles a organizaciones que deseen hacer su medicion.
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CAPITULO TRES

CORAZONES AT WORK
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Una vez vistas en el capitulo anterior diferentes herramientas de medicion de bienestar
organizacional, y comparadas sus ventajas y desventajas, profundizaremos en la herramienta
Corazones At Work que nos permitird ver como se desarrolla esta herramienta en un caso

concreto.

Consideramos importante aclarar que obtuvimos toda la informacion de esta herramienta
gracias a la colaboracion de la organizacion creadora de la misma, Big Bienestar, sin esta ayuda

este trabajo de investigacion no podria llegar a tan detallada informacion.

Corazones At Work es una herramienta enfocada en mejorar los resultados de la organizacion,
a través del alineamiento cultural, gestion del bienestar organizacional. Mediante preguntas
basadas en los estudios del bienestar y la felicidad, la medicion ayuda a comprender como se
sienten las personas, qué funciona para ellos, qué puede ser mejorado y como priorizar las

acciones que tendran un mayor impacto.

Es una herramienta a la medida del usuario que permite realizar evaluaciones periddicas,
monitorear los resultados y obtener completos informes customizados de acuerdo a la realidad
de cada organizacion. Metodologicamente se trata de indagar, analizar, y actuar. Es
recomendable que se hagan mediciones a lo menos trimestralmente de modo de hacer

comparaciones y establecer niveles de progreso.

BIG Bienestar, a través de sus herramientas de medicion y entrenamiento, validan el bienestar
subjetivo de la organizacion. Lo realizan a través de un proceso de cuatro etapas, explicadas

anteriormente las cuales son:
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1. TOP DOWN

Es principalmente la decision de alto nivel en realizar la medicion de bienestar. Se realiza una
reunion formal entre la empresa medidora y la medida para primero que nada conocer la
organizacion a evaluar, y segundo, entender los principales motivos de la necesidad de

medicidn, es decir temas sensibles por los cuales les interesa ser evaluados.

2. MEDICION

Se mide el bienestar subjetivo de la organizacion a través de una herramienta online
especializada. Se realiza un cuestionario de bienestar corporativo, el mismo es online, anénimo,
y dirigido a todos los integrantes de la organizacion evaluada. El cuestionario esta formado por
preguntas o aseveraciones que indaguen sobre los seis factores a evaluar: economia,
engagement, empatia, evolucién, entorno y estabilidad. Se mostrardn ejemplos de estas

preguntas o frases mas adelante.

Reglas que tienen estas frases o preguntas:
- Estar redactadas en positivo.

- Ser entendibles sin dobles sentidos.

- En lenguaje universal (sin modismos).

- En lenguaje transcultural.

- Lo mas especificas posibles.
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La escala de medicion empleada para responder el cuestionario de bienestar corporativo es una
escala ordinal. Ordinal se le denomina a una escala cuando los datos muestran las propiedades
de los datos nominales, pero ademas tiene sentido el orden (o jerarquia) de estos. Ejemplo: Una
variable que mide la calidad de algin elemento. La variable puede tomar valores enteros del 1

al 10, donde el valor 1 es el peor y el 10 el mejor.

La escala usada en esta herramienta se encuentra formada de la siguiente manera (percepciones
de los participantes para los seis factores del modelo de Bienestar Corporativo):

llustracion 4 — Escala de mediciéon

1. Totalmente Insatisfecho

2. Totalmente Insatisfecho

3. Insatisfecho

4. Insatisfecho

5. Moderadamente Insatisfecho
6. Moderadamente Satisfecho

7. Satisfecho

8. Frecuentemente Satisfecho

9. Muy Satisfecho

10. Totalmente Satisfecho

Fuente IV — Informacion de Big Bienestar

Desarrollaremos en profundidad a qué se refiere BIG Bienestar con cada uno de los seis factores

evaluados y los elementos que incluye cada uno.
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Economia

Condiciones de trabajo, propuesta de valor. Analisis del salario experiencial, tanto en el plano
real, como emocional, intelectual y complementario, permitiendo una mirada diferenciadora
entre factores higiénicos y motivacionales.
e Salario real, emocional e intelectual
e Balance entre vida laboral, personal y familiar
e Rituales de reconocimiento
Ejemplo de aseveraciones o preguntas para este factor:
- En mi organizacién se busca un equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar
mediante la organizacion de horarios de trabajo.
- En mi organizacion se desarrolla un ambiente de reconocimiento al aporte de las
personas y de los equipos.
- En mi organizacién se busca flexibilidad en los horarios de trabajo.

- En mi organizacion se promueven habitos laborales saludables.

Entorno

Clima organizacional y bienestar subjetivo. Esto incluye la denominada "tension contextual”,
como los factores organizacionales influyen en la apreciacion del colaborador acerca de su dia
a dia y sus experiencias laborales.

e Relacion del colaborador con su puesto, su rol

e Niveles del bienestar general por equipos

e Politicas, procesos y procedimientos

e Cultura organizacional
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Clima organizacional

Ejemplo de aseveraciones o preguntas para este factor:

En mi equipo ofrezco y recibo colaboracion cada vez que se necesita.

En mi organizacion existe un clima organizacional participativo, basado en relaciones
horizontales y en la confianza.

En la cultura de mi organizacion es prioridad desarrollar el bienestar actual y furutro de

sus miembros.

En mi organizacién hay una constante preocupacion por la moral de los equipos de

trabajo.

Estabilidad

Confianza, capacidad de autogestion, fe en el presente y futuro. Se analiza el eje temporal, es

decir, las perspectivas y expectativas del trabajador hacia el futuro, en relacion a su pasado y

presente.

Bienestar subjetivo del colaborador
Psicologia y riesgo psicosocial
Vision del futuro y vision compartida

El alma de la organizacion: confianza

Ejemplo de aseveraciones o preguntas para este factor:

Los miembros de los equipos de trabajo dicen claramente lo que estan dispuestos a
hacer.

Cuando hay cambios en mi organizacion, soy informado de las razones y el contexto.
La vision de la organizacion esta centrada en la implementacion de innovaciones

basadas en la colaboracion.
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- En los equipos, realizamos didlogos para evitar errores que afecten los calores de la

empresa.

Engagement

Compromiso, vision y pasion generados por "la voz organizacional®, es decir, influencias
positivas y negativas generadas desde la misma organizacion.

e Narrativa y sentido del trabajo

e Relacién con el control, objetivos y metas

e Contrato psicoldgico

e Autonomiay autoconfianza

e Madurez
Ejemplo de aseveraciones o preguntas para este factor:

- Presto mucha atencion a lo que realizo en mi trabajo.

- En mi trabajo, me siento responsable de lo que hago.

- En mi trabajo lo que hago es significativo, contribuye e impacta a otros.

- En mi equipo, tengo suficiente autonomia sobre lo que tengo que hacer.

Evolucidon

Cambio, adaptacion, conservacion y flexibilidad. Capacidad de la organizacién para ajustarse
a los nuevos requerimientos a través de sus colaboradores y lideres.

e Valores compartidos

e La ética de los maximos y ética de los minimos

e Creatividad y toma de decisiones

e Equilibrio, reactividad y proestabilidad
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Ejemplo de aseveraciones o preguntas para este factor:

En mi organizacion se privilegia el compromiso con respeto a las personas y la actuacion
razonable y justa.

En mi organizacion existe un ambiente positivo centrado horizontalmente en las
personas mas que en el control.

En mi organizacion hay apreciacion por el bienestar de todas las personas.

El liderazgo de mi organizacidn crea un ambiente creativo y participativo para la toma

de decisiones.

Empatia

Comunicacion, cercania y relaciones saludables. Aqui se presenta el desafio intergeneracional,

capacidad de la organizacion para generar integraciones entre diferentes generaciones,

aprovechando las fortalezas intrinsecas de cada una.

Comunicacidn, confianza y cercania
Impacto de los estilos de liderazgo
Liderazgo firme y cercano

Tribus y tensiones

Logica colaborativa y/o competitiva

Ejemplo de aseveraciones o preguntas para este factor:

El liderazgo en mi organizacion combina la cercania de las personas con la firmeza
respecto a obtencion de resultados.
Mi organizacion se ajusta a los desafios a través de la generacion de vinculos confiables

entre las personas y los equipos.
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- El liderazgo actta considerando que somos personas iguales que merecemos el mismo
trato y consideracion.
- En mi organizacion se desarrollan estrategias permanentes para implementar la

colaboracion entre las personas y los equipos de trabajo.

De esta segunda etapa, se obtiene como resultado informacion estadistica. Por un lado,
informacidn sobre clasificacion de los miembros de la organizacion, es decir, cuantas personas
hay por area, cuantos son mujeres y cuantos hombres, edades, tiempo que llevan en la misma,
entre otras. Y por otro, informacidn respecto a la percepcion de bienestar en cada uno de los

factores de cada miembro.

Ya es un nivel en el que se pueden detectar las principales desviaciones y los factores criticos
de la organizacion evaluada. Se le presta mas atencion a los desvios que a los promedios, porque
es alli donde se generan los conflictos, en las personas que piensan diferente al resto, que algo

nos estan queriendo hacer ver.

Pero por el momento no hay mas que informacion y posibles conclusiones. Aun no se llega a

lo puntual.

3. MEDIACION

A modo de confirmar realmente que la informacion obtenida en la etapa anterior es veridica y
profundizar en los factores mas criticos, se realizan entrevistas grupales e individuales con una

muestra representativa del total de integrantes de la organizacion.

Es una instancia de validacion empirica y operacional, en la cual la tarea es argumentar a favor

de las hipdtesis, es decir, demostrar que los indicadores que se emplearan son validos, esto es
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para realmente medir lo que se pretende medir.

Se realizan entrevistas andnimas, de duracion aproximada de dos horas. Se desea profundizar
en las posibles conclusiones para volverlas reales. Comprender por qué los resultados de los

factores dieron como dieron y sus causas.

De acuerdo con el estadista chileno Eduardo Escalante, existen tres criterios generales que
cualquier medicién debe ser evaluada al respecto, los mismos son: (1) la medida debe ser

conceptualmente apropiada, (2) debe ser valida y (3) debe ser empiricamente util.

Sugerimos que una medida conceptualmente apropiada es aquella que es una medida completa
del valor prudencial (es decir, lo que es bueno para el individuo en lugar de lo que podria

considerarse una buena vida).

Una medida adecuada medira lo que pretende, pero la validez es problematica en ausencia de
un estandar de oro para el bienestar. No obstante, las medidas que se adoptan para reducir el
riesgo para la comparacion entre personas y personas deben converger y predecir cosas (como

la salud) que cominmente se consideran asociadas con el bienestar.

Una medida de bienestar sera empiricamente til si es cardinal, imparcial, sensible a los cambios

en el bienestar y practica de recoleccion.

El proceso de mediacion permite una investigacion exploratoria en funcién de las hipotesis
generadas durante la medicion a fin de determinar las impresiones individuales y grupales en

relacion a los principales emergentes detectados.
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4. INFORME FINAL

Se presenta a quién solicito la medicion un informe completo no solo mostrando el resultado
de la misma, y la situacion actual de la organizacion respecto a los seis factores antes
mencionados, sino también un plan de accién con diferentes medidas a tomar para mejorar esa

situacion actual descubierta.

En el informe final se presentan graficas de distribucion de personal que respondio la encuesta,
mostrando no solo resultados de las preguntas realizadas y sus conclusiones sino también,
cantidad de colaboradores en total versus cantidad de colaboradores que respondieron la
encuesta, distribucion de los colaboradores en las distintas areas, cantidad de tiempo que llevan

estos colaboradores en la organizacion, rangos de edad que poseen y género.

Esta Ultima etapa, es el entregable a la organizacién evaluada. Se le presentan datos, promedios,
desviaciones y porcentajes de cada factor. Se profundiza en los factores mas criticos brindando

informacidn y conclusiones adicionales en estas tensiones descubiertas.

Se presentan junto a la informacion, posibles causas del estado actual de la organizacion y

diferentes herramientas para mejorar el nivel de bienestar corporativo que la misma presenta.

El concepto utilizado para presentar el informe es a través del analisis FODA, formar una matriz

MACA.

El analisis FODA es una herramienta que nos permite detectar variables internas y externas
tanto positivas como negativas de la organizacion. Las fortalezas (variables internas y
positivas), las amenazas (variables externas y negativas), las debilidades (variables internas y

negativas) y las oportunidades (variables externas y positivas) de la organizacién, pero con el
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conocimiento de estas cuatro variables solamente se puede realizar un analisis estatico (analisis

en un momento particular).

Big Bienestar le suma al analisis FODA un valor agregado de qué accion tomar para mejorar
las fortalezas, aprovechar las oportunidades, corregir las debilidades y afrontar las amenazas

que se detectaron en la organizacién, analisis conocido como matriz MACA.

El Programa Corazones at Work surge como un proceso de medicion del bienestar subjetivo
que impacta en todos los niveles de la organizacion, generando informacion certera para la toma
de decisiones sobre la gestion de personas, permitiendo iniciar y mantener procesos de

desarrollo organizacional.

El factor clave del modelo esta basado en la busqueda de una ventaja competitiva, siguiendo a
Michael Porter, “Una empresa posee una ventaja competitiva cuando tiene una ventaja tnica y
sostenible respecto a sus competidores, y dicha ventaja le permite obtener mejores resultados

y, por tanto, tener una posicidn competitiva superior en el mercado.” (1980)

Las mediciones de clima organizacional se encuentran ampliamente difundidas a fin de medir
efectivamente los niveles de satisfaccion laboral, pero no suelen observar detenidamente los
factores que impactan a largo plazo en la motivacion, en funcion de los factores que impulsan
el bienestar subjetivo y el desarrollo humano. Es por ello que la herramienta de medicion
Corazones At Work se apalanca en las principales variables que impulsan el desarrollo a largo

plazo de la propuesta de valor de los colaboradores.

De este programa se desprenden mediciones y actividades que abarcan e impactan en toda la

organizacion, comprometiendo a todos los niveles con el desarrollo de su propio bienestar y
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modificando de forma significativa el paradigma arraigado en la compafiia acerca del mundo

del trabajo.

Esto permite el involucramiento de gerentes y directores, lideres de linea media, profesionales
de staff que asesoran y acompafian a la organizacion, y el personal que desarrolla los bienes y/o

servicios que su compaiiia ofrece.

Segun Big Bienestar, muchas organizaciones internacionales han tomado la decision de realizar
la medicion de bienestar organizacional e internalizar estos conceptos ya que esta
cientificamente comprobado que incorporar nuevos métodos y paradigmas relacionados al
bienestar subjetivo, acompafiado por un foco en el desarrollo humano, genera impactos

positivos en todos los niveles de la organizacion. Entre ellos pueden destacarse:

- Incrementa la excelencia operacional.

- Mejora la calidad de servicio.

- Aumenta la productividad.

- Disminuye el ausentismo.

- Reduce la accidentabilidad.

- Mejora el clima laboral.

- Incrementa la confianza entre colaboradores.
- Reduce la rotacion del personal.

- Mejora la rentabilidad del negocio.

En el proximo capitulo expondremos un ejemplo de un caso real de una organizacion sometida
a la herramienta de medicion de bienestar, Corazones at Work, principalmente para mostrar un

ejemplo de informe final y entender como este se presenta y analiza.
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CAPITULO CUATRO

CASO DE APLICACION CORAZONES AT WORK
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En el capitulo anterior se describié la herramienta de medicién Corazones at Work, en este
apartado se expondrd gracias a la colaboracion de Big Bienestar un caso de aplicacion,
desarrollado en mayo 2019. En una empresa lider del rubro financiero que lleva mas de 10 afios
en constante crecimiento, con una dotacion de 49 empleados, ubicada en la ciudad de Santo
Domingo, Republica Dominicana. No se revelara el nombre de la misma por temas de

confidencialidad.

TOP DOWN

Como ya se mencion6 anteriormente, primero fue necesario la decision tomada por la gerencia

de la empresa evaluada, para poder aplicar el programa en la organizacion por completo.

Es decir, el proceso comienza cuando la gerencia de la empresa siente la necesidad de una
evaluacion interna diferente a la que realiza su area de recursos humanos, y contacta a la

empresa Big Bienestar.

Se realizaron 4 reuniones diferentes con los decisores para entender la organizacion, su

funcionamiento y sus problemaéticas principales a analizar y a resolver.

MEDICION

Una vez acordadas las pautas con la gerencia, y los puntos débiles de la empresa a evaluar se
procede enviando el cuestionario (por correo electronico) de bienestar organizacional disefiado

a medida para la empresa a todos los colaboradores de la misma.

Big bienestar le envia el link con el cuestionario a los diferentes gerentes, y ellos se encargan

de enviarle el cuestionario a los colaboradores de su area y son los responsables de que todos
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respondan el mismo. Desde que se envia el link del cuestionario los colaboradores tienen 10
dias para completarlo, es obligatorio para los mismos completar el cuestionario, pero lo realizan
de forma andnima. Se pueden llegar a tardar 30 minutos aproximadamente respondiendo el

mismo. Cuarenta y nueve participantes respondieron el cuestionario.

Big Bienestar se toma 10 dias para elaborar el primer informe que se le presentara a la

organizacion, con informacién obtenida en las respuestas del cuestionario.

A partir del analisis de los seis factores del modelo (economia, empatia, engagement,
estabilidad, evolucion y entorno) y de los items que se emplearon para medirlos en la segunda
etapa, se presentan los resultados estadisticos con las observaciones correspondientes.

Finalmente, se sugieren practicas organizacionales para mejorar el Bienestar Organizacional.

En este informe respecto al cuestionario, primero se presenta informacion general respecto a
los colaboradores, agrupandolos por edad, sexo, tiempo que llevan en la organizacion,
departamento o area en la que trabajan, entre otras. Luego se presenta informacion respecto a
los seis factores evaluados: economia, empatia, engagement, evolucion, estabilidad y entorno.
Por Gltimo, se presenta una conclusion respecto a la situacion actual, la cual, como se mencion6

anteriormente, sera comprobada en la proxima etapa.

Se mostraran algunos graficos y conclusiones del informe mencionado.
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llustracion 5 - Clasificacion por area de colaboradores

. ._ | Porcentaje

Departamento Frecuencia | Porcentaje Vdlido Acumulado
Contabilidad 5 10,20% 8,16% 10,20%
Confrol (Auditoria, Riesgos y

Cumplimientos) 8 16,33% 14,29% 26,53%
Operaciones 6 12,24% 12,24% 38,78%
Planificacion 3 6.12% 6,12% 44,90%
Recursos Humanos vy

Administracion 10 20,41% 12,24% 65,31%
Servicio al Cliente 6 12,24% 8,16% 77,55%
Tecnologia v Proyectos 4 8,16% 8,16% 85.71%
Tesoreria 3 6,12% 6,12% 921,84%
Ventas v Trading 4 8,16% 8,16% 100,00%

Fuente V - Informe realizado por Big Bienestar

todas las preguntas

llustracion 6 - Tabla de distribucién etaria de colaboradores

Distribuciéon etaria

MENOS DE 23
ANOS

Fuente VI - Informe realizado por Big Bienestar

DE 23 A 33 ANOS DE 34 A 36 ANOS DE 37 A 46 ANOS MAS DE 46 ANOS

El cuestionario fue respondido por 49 personas. Algunos no contestaron todas las preguntas,

por lo que en la columna “Porcentaje Valido” se muestra el porcentaje de los que contestaron

42



llustracion 7 - Tabla de composicion de colaboradores por sexo

Composicidn por sexo

FEMENINO MASCULINO N/C

Fuente VII - Informe realizado por Big Bienestar

llustracion 8 - Tabla de distribucién de colaboradores en funcién a su antiguedad en la empresa

Distribucion por antigliedad

MENOSDE1 ENTRE1Y3 ENTRE3YS5 ENTRE5Y10 ENTRE10Y 15 ENTRE 15Y 20
ANO. ANOS. ANOS. ANOS. ANOS. ANOS.

Fuente VIII - Informe realizado por Big Bienestar
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Segun BIG Bienestar la distribucién por antigliedad muestra una empresa saludable y de baja

rotacion.

Podemos notar aparte, que méas del 51% de los colaboradores tienen menos de 33 afios, lo que
hace que la empresa sea una organizacion joven, esto, ¢inferira en el bienestar de la misma? Por
otro lado, el 71% de los miembros son mujeres, la empresa debera ser consciente de este dato
no menor y tenerlo en cuenta. Esto forma parte de su cultura, deberian plantearse a la hora de
realizar un proceso de seleccion, o a la hora de tomar decisiones respecto a estrategias de

bienestar estos datos no menores que juntos hacen a la empresa.

Luego de clasificar a los colaboradores y comprender profundamente la organizacion, se

procede a evaluar los seis factores.

Primero se presenta el siguiente gréafico:

llustracion 9 - Grafico variables evaluadas

Engagement
10.00

8.

. 6.00 L
Economia Evolucion
4.00
2.00

0.00

Estabilidad Empatia

Entorno

Fuente IX - Informe realizado por Big Bienestar
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El grafico permite sefialar que existe un ambiente positivo para los seis factores del modelo
utilizado, no obstante, se requiere un estudio detallado de los items asociados a cada factor, en

orden a identificar posibles fisuras.

llustracion 10 - Tabla de asociaciéon de factores

Coeficiente
Factor Promedio <?Ie 3

desviacion
Engagement 8,84 14,39%
Evolucion 8,16 20,67%
Empatia 8,49 18,31%
Entorno 8,56 15,92%
Estabilidad 7,44 23,19%
Economia 7,94 18,35%

Fuente X - Informe realizado por Big Bienestar
Se puede observar en el grafico y en la tabla de promedios que los factores asociados al bienestar
corporativo se perciben con buen grado de aceptacion positiva. Los promedios estarian
indicando que dos factores, “Evolucion” y “Estabilidad” se deben analizar mas detalladamente,
mas que por sus promedios, por su coeficiente de desviacion porcentual (desviacion estandar),

ya que muestran ciertos grados de tension y requeriran un examen detallado.

Resultados de cada factor en la etapa de medicion:

45



llustracion 11 - Resultados de engagement

Engagement Promedio Coeficiente de
Desviacion Porcentual
(CV%)

Pongo bastante energia en 8,71 17,21%

desarrollar mi frabajo

Me siento feliz cuando frabajo | 8,98 16,80%

de manera involucrada

Fuente XI - Informe realizado por Big Bienestar
Los dos items reflejan “positividad”, en términos de disposicion a aceptar desafios y querer
mejorar y la carga de trabajo es percibida de manera positiva. Las practicas organizacionales
deberian sostener estas percepciones, en especial, el trabajo de los lideres dada la receptividad

y positividad existente.

llustracion 12 - Resultados del factor evolucion

Evolucion Promedio Coeficiente de
Desviacion Porcentual
(CV7%)

En mi organizacion existe un 7,92 21,54%

ambiente positivo y horizontal
cenfrado en las personas.

El liderazgo se basa en combinar | /,45 28,22%
firmeza en los resultados y
cercania con las persondas.
El liderazgo proyecta mejorar la 8,39 20,91%
calidad de vida de los
empleados.

Fuente Xl - Informe realizado por Big Bienestar
Los numeros indican que este factor tiene una distribucion que refleja una percepcion moderada
de la mayor parte de los participantes. Por otro lado, el primer item es evaluativo de la realidad,

en cambio los dos segundos son mas aspiracionales. Al compararlos hay una pequefia brecha
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entre ellos. Si bien las circunstancias son relativamente favorables, se espera que el liderazgo

mejore el bienestar organizacional respecto de lo que se espera de él.

llustracion 13 - Resultados del factor empatia

Empatia Promedio Coeficiente de
Desviacion Porcentual
(CV%)

En mi trabajo, cuando lo 8,35 20,24%

necesito, suelo poder contar con

alguien.

Disfruto conversaciones con los 8,65 18,20%

miembros de mi equipo.

Fuente XIII - Informe realizado por Big Bienestar

El primer item indica que se percibe un ambiente colaborativo (vinculos), ademas se disfruta

de las relaciones, y se expresa una alta apreciacion a lo que significan las personas (la inclusion

es una expectativa cierta). Algo que hay que resguardar. No obstante, hay cierto grado de

dispersion en las respuestas, donde vemos siete participantes que tienen una percepcién por

debajo de 7, es decir, insuficiente y moderadamente insuficiente.

llustracion 14 - Resultados del factor entorno

recompensar el esfuerzo laboral.

Entorno Promedio Coeficiente de
Desviacion Porcentual
(CV%)

Mi tfrabajo es significativo, 8,79 17,43%

contribuye € impacta a ofros.

En mi organizacion se estimulan 8,65 19,39%

las innovaciones.

En mi organizacion se propicia un | 8,25 21,44%

ambiente agradable y de

cooperacion.

Existen diferentes maneras de 8,33 20.71%

Fuente XIV - Informe realizado por Big Bienestar
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En este caso, también hay una apreciacion positiva del factor, pero hay algunos puntos a

considerar. Hay participantes atipicos. En la tabla de frecuencias vemos que siete participantes

(14,3%) perciben la situacion como moderadamente insuficiente (por debajo de 7) respecto al

factor.

Esta tensiébn marcada en el parrafo anterior, se podria referir a la agradabilidad y a la

cooperacion en la organizacion, responsabilidad de los lideres.

llustracion 15 - Resultados del factor estabilidad

experimentar felicidad actual y
futura

Estabilidad Promedio Coeficiente de
Desviacion Porcentual
(CV%)

Cuando hay cambios, soy 7,00 26,57%

informado de las razones vy el

contexto.

Una prioridad en el trabajo es 7,88 26,12%

Fuente XV - Informe realizado por Big Bienestar

Este Factor es el que arroja los promedios mas bajos, y con alta dispersion (CV%). Se evalla

el factor critico en funcidén al tiempo en la empresa que llevan los que respondieron

negativamente y la edad que tienen los mismos.

A través de ese analisis determinan que, al cabo de un afio en la organizacion, decae la

apreciacion de este item, el cual refleja problemas de: confianza, autogestion, ser predecible-

estable.
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llustracion 16 - Resultados del factor economia

Economia Promedio Coeficiente de
Desviacion Porcentual
(CV7%)

En mi organizacion las 7.45 27,41%

acftividades laborales se apoyan
con beneficios de descansos.
En mi frabajo, me siento fratado | 8,23 21,31%
como persona integra, no como
Un recurso.

En mi organizacion se 8,04 19,98%
promueven hdabitos laborales
saludables.

Fuente XVI - Informe realizado por Big Bienestar
Observados los estadisticos, se repite el patron que indicaria una percepcion positiva de lo que
acontece en la organizacion, pero con alto grado de dispersion, dado que hay once

colaboradores (22,4%) que tienen una percepcion insuficiente del Factor (por debajo de 7).

Conclusién respecto al bienestar organizacional de la organizacion evaluada determinada por

BIG Bienestar al finalizar la etapa dos:

“En general, hay una percepcion positiva del Bienestar Organizacional, en funcion de los seis
factores medidos. Sin embargo, se detectan ciertas fisuras en las apreciaciones de sus
miembros, en particular, en el orden de un 20% aproximadamente. Esto seria explicable a
partir del efecto que se nota en algunos indices, donde los colaboradores de menos de 1 afio
de antigliedad tienen una apreciacion alta, la cual decae al cabo del primer afio, para luego
volver a estandares altos a partir de los 3 afios. Esto podria deberse a un aprendizaje normal

segun la “Teoria del Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard”.
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Se requiere la integracion de la cultura establecida por los de mayor antigliedad con la cultura
que se inicia, los de menor antigiiedad. Esto permitiria disminuir la existencia de una posible

brecha cultural.

El desarrollo de redes sociales de apoyo y vinculos para enfrentar la resolucion de problemas,
son fundamentales, en especial cuando los indices en general son muy buenos, pero se requiere

capacitar a los lideres en habilidades blandas, para lograr consolidar estos indices.

Mas aln cuando la empresa enfrenta cambios en el mercado que salen de lo simple, sino que
son complicados o complejos para lo cual se requiere poner en funcionamiento una red

’

establecida y sélida, en base a la confianza y a tener colaboradores predecibles.’

MEDIACION

Luego, comienza la etapa en la cual se entrevista a los colaboradores de la organizacion para
verificar la informacion recaudada, en este caso, el equipo de mediacion de Big Bienestar

entrevistd a 46 colaboradores de la empresa evaluada.

Se realizan reuniones de tipo focus group de grupos de aproximadamente 5 colaboradores por
vez, de diferentes areas y puestos en la organizacién. Las mismas fueron realizadas en las

oficinas del cliente.

En general, se obtuvo una percepcion muy buena del Bienestar Organizacional en la compaiiia,
en funcion de los seis factores medidos. Sin embargo, al detectarse ciertas fisuras, se trata de

explicar a través de las entrevistas, si ellas son reales o no y -de serlo- el porqué de las mismas.
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Las conclusiones obtenidas de esta etapa seran plasmadas en el informe final entregado y

presentado a quienes solicitaron el servicio de medicion.

INFORME FINAL

El informe final se presenta al presidente de la compafiia y a los gerentes de recursos humanos.
Se presenta un informe escrito, y se realiza una reunion de cierre de medicion presentando y

explicando el informe.

Presentan una matriz de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA), y a partir

del anélisis FODA, generan la matriz MACA, lo cual implica:

e FORTALEZAS hay que MANTENERLAS
e OPORTUNIDADES hay que APROVECHARLAS
e DEBILIDADES hay que CORREGIRLAS

e AMENAZAS hay que ASUMIRLAS

Para la elaboracién de la matriz MACA, se han aislado tres de los seis factores estudiados, ya

gue se han mostrado débiles en esta medicion, ellos son:

- Estabilidad, este factor estd asociado a confianza, autogestion, ser predecible-estable.
Dinamicas inconscientes, consciencia y responsabilidad, fe en el presente y futuro, las

expectativas hacia el futuro en relacion a su pasado y presente.

- Entorno, este factor estd asociado a ambiente, contexto, macroestructura, cultura, clima,

tension contextual.
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- Economia, este factor esta asociado a lo transaccional basicamente, incluyendo salario real,

emocional e intelectual, intercambios.

Se mostrard un cuadro resumen con algunas de las fortalezas, oportunidades, debilidades y

amenazas, y sus respectivas formas de mejorarlas, aprovecharlas, corregirlas o asumirlas

proporcionadas por BIG Bienestar.

llustracion 17 - Matriz de mantener fortalezas

FACTOR FORTALEZA MANTENER
Estabilidad | Actividades de integracion. Implementar un plan anual para este tipo de
actividades.
Cercania con los socios. Continuar con esa politica.
Economia Planes de capacitacion. Mayor divulgacion de estos planes, e incluir
a sectores que hoy no estan incluidos.
Fuente XVII - Informe realizado por Big Bienestar
llustracion 18 - Matriz de aprovechar oportunidades
FACTOR OPORTUNIDAD APROVECHAR
Estabilidad | Alto sentido de pertenencia, | Implementar planes de comunicacion y

con algunas fisuras en los

mas jovenes.

capacitacion, reforzando el sentido de

trabajo en equipo.

Necesidad de sentirse

Divulgar mas el sistema de formacion de
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participes de ciertas

actividades/comités.

los comités, y comisiones para estos fines.

Recepcion de nuevas ideas:
hay colaboradores que
plantean nuevas ideas/
sugerencias, y sienten que no

son escuchados.

Sugerencia, implementar un sistema de
buzones dispuestos en las &reas comunes,
con un formulario “Hable francamente”/
“Buzén de sugerencias” y darle un
seguimiento, sobre todo cuando la idea o en
caso de que la sugerencia no se pueda

implementar, publicar las razones.

Entorno Comunicacién abierta. Seguir fomentando las reuniones con
socios, en especial en casos de
colaboradores que no se sienten en
condiciones de hablar con los socios.

Fuente XVIII - Informe realizado por Big Bienestar
llustracion 19 - Matriz de corregir errores
FACTOR DEBILIDAD CORREGIR
Estabilidad Respetar y empoderar los Reforzar los canales formales y manejarse

canales correspondientes
para sugerencias e ideas

nuevas.

directamente con ellos. Redireccionar a las
personas que saltean dichos canales y darles
respuesta a través del canal y no de forma
directa para fomentar el empoderamiento de

esos canales 0 areas.
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Informacion de cambios y

comunicacion interna.

Capacitacion a los lideres, para que bajen la

informacidn de cambios y sus razones.

Entorno

Deficiencia en la
comunicacion

interdepartamental.

Sugerencia de adaptar la estructura, y
educar sobre “El cliente interno”, el saber el
impacto de ciertas acciones en otras areas
(tanto de hacer o no hacer) y compartir y
publicar los objetivos globales de la

Organizacion.

Desconocimiento en la labor
de los comités y sus

resultados.

Transmitir en alguno de los canales de
comunicacion interna los comités
existentes, la labor que ellos realizan y
considerar la apertura de nuevos miembros

cada determinado tiempo (ej semestral).

Falta de espacios de

concentracion.

Construir espacios para este tipo de tareas
esporadicas, que no sean las salas de

reunion.

Los lideres perciben una
brecha generacional con los

millenials.

Capacitacién en habilidades blandas para
lideres para que tengan otras herramientas
para llegar a los colaboradores millenials.
Realizar actividades de integracion que
permita reducir la brecha generacional y de

tribu “nuevos y viejos.”
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Economia Falta de retroalimentacion y | Implementar y reglamentar el sistema de
guia para los objetivos objetivos anuales, incluyendo la guia por
anuales. parte de los lideres a sus colaboradores.
Reconocimiento personal de | Capacitar a lideres en habilidades blandas,
los lideres a sus mejorando el desempefio de ellos como
colaboradores. lideres.

Poco equilibrio entre la vida | Revisar los objetivos y tareas asignadas a
laboral y personal. cada colaborador para verificar si esto es
asi, o faltan herramientas, o es una
percepcion errada.
No hay proceso definido y Definir “Plan de Carrera” explicito y
claro para manejar “Graficas de reemplazos potenciales”.
promociones y ascensos de
personal.
Fuente XIX - Informe realizado por Big Bienestar
llustracion 20 - Matriz de afrontar amenazas
FACTOR AMENAZA AFRONTAR
Estabilidad | Se percibe una falta de vision | Comunicar internamente la vision y mision

compartida e integracion de

equipos.

de la empresa. Implementar comunicacion

“Marca-Empleador”.

Existe una percepcion de

“favoritismos” hacia algunos

Esta percepcion se mejorara con el redisefio

de tareas (Job Crafting).
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respecto a las tareas

delegadas.
Entorno Existe una percepcion de Las actividades de integracion fuera de la
tribus. empresa, ayudaran a manejar esto.

Fuente XX - Informe realizado por Big Bienestar
Por ultimo, para terminar el proceso de medicién, el equipo de Big Bienestar se retine con los
directivos de la organizacion evaluada para presentar formalmente el informe final y las

conclusiones obtenidas durante el proceso.

Puede ocurrir luego de esa reunion formal que la organizacion contrate a la consultora para el
acompafiamiento durante estas acciones recomendadas en la matriz FODA-MACA, cémo
puede que no, que simplemente las tome el area de gestion humana como sus objetivos y metas

internas.

También hay posibilidades que una vez tenidas en cuenta las recomendaciones de mejora, se
contrate la medicion nuevamente a modo de seguimiento, para confirmar que las tensiones han

sido superadas y encontrar nuevas mejoras a encarar.

Ya finalizado el ejemplo real de medicion de bienestar organizacional, haremos acotaciones

respecto al mismo.

Queda entonces demostrado, que el fin de esta medicion es entender los puntos débiles de la
organizacion para mejorarla, y que le los lideres tengan un mejor conocimiento de la empresa
en si y de lo que piensan sus colaboradores respecto a la misma. Una vez tenido en cuenta el
plan de accion proporcionado, mejorara claramente el clima organizacional y el bienestar de

los colaboradores, como mencionamos en el primer capitulo en los conceptos basicos de
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bienestar. Esto impactara positivamente en la productividad de los mismos. La organizacion se
beneficiard no solo por tener nuevas medidas a tomar sino también por tener mayor

conocimiento de su situacion actual y comprender qué piensas sus miembros.

Por otro lado, puede quedar a discusion si realmente las encuestas han sido completadas con
sinceridad, y si alguno a querido manipular las respuestas a la hora del cuestionario. Si bien han
sido controladas las mismas en la etapa de mediacion y de la misma se obtienen mejores
conclusiones, considero que hay posibilidades de que algin miembro de la organizacion haya
querido manipular el cuestionario tanto positiva como negativamente. Pero entiendo que seria
inhumano hacerle el cuestionario a modo de entrevista a cada individuo, ademas dificultaria el

anonimato del mismo.

Mas alld de ese comentario, esperamos que se comprenda luego de haber leido esta
investigacion que realmente vale la pena el uso de esta y otras herramientas de medicion de
bienestar para las organizaciones, como también la importancia que se le debe dar al bienestar
de los colaboradores en la organizacién en si, que ademas de beneficiarse los colaboradores, se
beneficia la organizacion desde diferentes puntos de vista: econdmica, cultural, y

climéaticamente.

Con el objetivo de realizar un aporte personal en cuanto a implementar una medicion de
bienestar organizacional, en base a las herramientas analizadas, expondremos en el proximo
capitulo un ejemplo de medicidn poniendo en evidencia que acciones o elementos agregariamos

o0 modificariamos de lo visto anteriormente.
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CAPITULO CINCO

PROYECTO DE APLICACION
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Se expondra a continuacion un aporte a la tematica descripta en cuanto a especificar como se
podria realizar una medicion de bienestar organizacional en una organizacion del medio.
Detallaremos una propuesta que podria implementarse en una empresa del rubro vitivinicola

dada la importancia que esta actividad tiene en nuestra provincia.

Para la propuesta se tomara el caso de una bodega ubicada en Medrano, Mendoza. La cual fue
fundada hace 49 afios por una familia Mendocina, y se encuentra en manos de la quinta
generacion familiar. Cuenta con 383 hectareas de vifiedos propios, y capacidad de elaboracion
de 3 millones de litros. Posee 45 colaboradores en total divididos en las &reas de administracion,

comercializacion, y produccion.

La bodega ha crecido mucho en los ultimos tiempos y comienzan a tener desacuerdos entre las
areas, respecto a las funciones que cumplen cada una de ellas, por otro lado se puede notar un
malestar general debido a problemas en la comunicacion, y un desgaste de los colaboradores
posiblemente por causa de falta de reconocimiento y salarios desajustados. Frente a estas
caracteristicas nombradas de la bodega considero que esta herramienta puede servirle a la
organizacion y brindarle diferentes beneficios para mejorar el clima organizacional y para
profesionalizarse aln mas. Logrando que tanto los empleados como los duefios alcancen un

mayor grado de bienestar en el trabajo.

Desde el supuesto de ser contratada como analista, se detallaran los pasos a seguir para realizar

una medicion de bienestar organizacional completa.
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Paso 1: Reunion con gerencia

Es posible que la solicitud del servicio provenga de los duefios, de la gerencia o del area de
recursos humanos. Sin embargo es fundamental para comenzar la medicion que toda la gerencia
esté informada y de acuerdo con la misma, ya que necesitamos la participacion de todas las

areas de la organizacion.

Primero entonces, una vez solicitada la medicién, se procede a realizar una reunion con los
lideres de la compafiia informandoles el proceso en el cual comenzaran a participar. Con el
presidente de la bodega y con todos los gerentes de las diferentes areas, asegurandome que

todos asuman el compromiso de participar y ayudar con la medicion.

Se pauta una reunién de una hora y media con todos los lideres de la bodega de cada una de las
areas, en el lugar que crean conveniente, ya sea en la bodega o en las oficinas administrativas,
en la cual se crea una tormenta de ideas sobre temas a evaluar durante la medicién, a modo de
identificar qué es lo que a ellos les interesa medir, y mejorar. Luego de escucharlos se les explica

el procedimiento a seguir.

Paso 2: Cuestionario

Una vez acordado con la gerencia el camino a seguir y con el objetivo de recaudar la
informacion necesaria para los temas definidos en el paso anterior se enviara un cuestionario a
cada miembro de la organizacion, la explicacion de la medicion junto a el cuestionario creado
especialmente para la empresa, desde el presidente hasta el personal de limpieza deben

completar el mismo.
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El cuestionario sera realizado especialmente para cada cliente, teniendo en cuenta los problemas
que tiene y en qué puntos se quiere enfocar. Habra preguntas generales de tematicas

relacionadas al bienestar, y preguntas puntuales relacionadas a la empresa en si.

La respuesta del mismo sera anénima y debera responderse en un plazo de una semana por
todos los miembros de la organizacion. Necesitamos el apoyo de cada gerente para que motive
a su equipo a completar el mismo y que lo realicen de la forma mas transparente posible,

plasmando lo que realmente piensa cada uno.

A continuacién se enumeran algunos aspectos que se consideran claves para la medicién méas

alla de lo especifico que quiera cada cliente:

- Clima organizacional

- Cultura organizacional

- Estabilidad

- Capacitacion

- Salario real y emocional

- Balance entre vida personal y laboral
- Reconocimiento

- Flexibilidad

- Comunicacion y confianza
- Liderazgo

- Crecimiento

- Compromiso
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El cuestionario serd realizado en idioma universal, y en un vocabulario que puedan comprender
todos los miembros de la organizacion. Y sera respondido de forma andnima para brindarles

mayor tranquilidad y seguridad a los colaboradores.

Paso 3: Primer devolucion

Luego de procesados los datos obtenidos en el cuestionario se presenta un informe inicial a
quién solicitd la medicion, con informacidn obtenida, mostrando puntos de tension en la

organizacion y puntos de posible tension. Confirmando y negando hipétesis antes conversadas.

Se define junto a la gerencia, que puntos son fundamentales confirmar y evaluar, es decir, a qué

se le desea poner mas atencion y realmente profundizar.

En este informe ya tendriamos una base de que piensan los miembros de la organizacion, sobre

cuéles temaéticas se sienten conformes y sobre cuales no.

Es posible que en el caso de la bodega se presenten temas como quiebres interdepartamentales
y en los procesos y que estén disconformes respecto al reconocimiento, o también llamada
remuneracion emocional, que los miembros de la empresa sientan que no son reconocidos por
el esfuerzo que hacen trabajando. También es posible que salgan a la luz quejas en cuanto a lo

salarial, y en cuanto a la diferencia con los miembros familiares y los que no lo son.

Para que los colaboradores expresen mas profundamente estos pensamientos, y para entender
los motivos por los cuales manifiestan lo antes dicho en el cuestionario es fundamental el

proximo paso.
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Paso 4: Focus group

Utilizando la herramienta focus group se realizaran reuniones guiadas por especialistas de entre
5 a 10 colaboradores de la organizacion analizada, segun el tamafio de la misma para consultar
y profundizar sobre los puntos tensos detectados. En este caso, ya que la dotacion del personal
es de 45 empleados, podrian realizarse en 7 grupos de 8 a 10 colaboradores. Estas
conversaciones seran anonimas también pero teniendo en cuenta que ya no estan solos, sino
gue con otros compafieros de la organizacion seleccionados. Las reuniones duraran entre 40 y

70 minutos.

Esto funciona no solo para que digan realmente lo que piensan sino para que el resto de los

miembros escuche lo que siente el resto y pueda confirmarlo o disentir con el mismo.

Se intenta confirmar lo detectado en el cuestionario, y analizar e identificar posibles causas y

soluciones a las diferentes tensiones.

Paso 5: Segunda devolucion

Luego de realizar las reuniones o entrevistas con todos los miembros de la organizacion, se

prepara el segundo informe, ya con informacién de mayor grado de validez.

En este paso se debe construir la matriz vista anteriormente, denominada FODA- MACA donde
se le muestran a la organizacion sus fortalezas, y como pueden mejorarlas, sus oportunidades,
y coOmo deberan aprovecharlas, sus debilidades y como corregirlas, y por ultimo sus amenazas,

dando ejemplos de como afrontarlas.
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A modo de ejemplo, algunas alternativas de solucion para las debilidades mencionadas

anteriormente presentes o posiblemente presentes en la bodega analizada pueden ser las

siguientes:

llustracion 21 - Plan de acciéon

Debilidad

Plan de accion para mejorarla

Problemas con procesos, y entre las areas

respecto a las tareas que cumplen.

Crean manual de procesos y procedimientos
actualizado, detallando quién es responsable

de cada parte.

Falta de reconocimiento.

Crear un sistema de reconocimientos,
seleccionar un empleado del mes por éarea.
Indicar a los lideres estar mas atentos con el

tema.

Descontento salarial.

Definir un aumento salarial establecido, cada

dos meses, o de acuerdo a la escala
vitivinicola para todos los miembros de la

organizacion.

Problemas interdepartamentales y mal estar.

Crear un plan de comunicacion y realizar
actividades de integracion para que se

conozcan mejor y se entiendan mejor.
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Injusticia respecto a los miembros familiares. | Elaborar un protocolo familiar definiendo

pautas de como deben manejarse las cosas.

Fuente XXI - Elaboracion propia
Esto le servird a la organizacion evaluada para ver en que panorama se encuentra y que acciones
realizar para progresar. Para realmente generar un cambio climatico organizacional y una
mejora en el bienestar para brindarle todos los beneficios que esto implica a la empresa que
medimos faltan dos importantes pasos, los cuales no figuran en todas las herramientas vistas

anteriormente.

Paso 6: Planes de accion

Como vimos en el paso anterior se debe construir la matriz MACA-FODA, brindandole a la
empresa evaluada no solo su estado actual de bienestar organizacional, y causas o motivos de
sus puntos tensos, sino también planes de accion de cdmo afrontar toda esa informacion. Creo
que es fundamental para brindar el servicio completo, acompafiar a la organizacion en la puesta
en marcha de los planes de accién propuestos. Ponerse de acuerdo con la gerencia en cuales

planes de accion recomendados se llevaran a cabo y acompafiarlos en este proceso.

Se le propone a la empresa un cronograma de cémo se iran realizando los planes de mejora,

guiandolos y acompaiiandolos en todo el proceso.
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llustracion 22 - Cronograma

Mes Plan de accion
ago-20| Manual de |Empleado del mes x drea
sep-20| procesosy |Empleado del mes x drea Actividad de integracion
oct-20| procedimiento |Empleado del mes x drea
nov-20 Empleado del mes x drea | Definir escala de Actividad de integracion
dic-20 Empleado del mes x drea | aumento salarial
- Elaborar plan de
ene-21 Empleado del mes x drea S
- comunicacion — - —
feb-21 Empleado del mes x drea Actividad de integracion .,
- Formulacién de
mar-21 Empleado del mes x drea -
- protocolo familiar
abr-21 Empleado del mes x drea
may-21 Empleado del mes x drea
jun-21 Empleado del mes x drea Actividad de integracion
jul-21 Empleado del mes x drea
ago-21 Nueva medicion para ver avances

Fuente XXII - Elaboracion propia

Para que lo antes realizado tenga sentido, es fundamental la puesta en marcha de las diferentes

actividades que llevaran a la organizacion a superarse a Si misma. Se presenta un cronograma,

ordenando las actividades en funcién a su prioridad, algunas pueden realizarse en forma

simultanea, otras necesitan no interponerse ya que requieren de muchas horas de trabajo. Una

vez ajustado y aprobado el cronograma, se lleva a cabo lo programado.

Paso 7: Segunda medicion

Con lafinalidad de visualizar el impacto logrado con lo mencionado anteriormente, se considera

oportuno realizar una segunda medicion para entonces poder presentar un informe final,

mostrando el cambio producido. Esta segunda medicion tiene que tener cierto plazo de

diferencia respecto a la otra, a modo de darle el tiempo a la organizacién necesario para cambiar

y mejorar.

Se calcula que para la primera medicion completa, desde la primera reunién donde se solicita

la medicidn hasta que se entrega el cronograma del plan de accidn a seguir transcurren de dos

a tres meses, y como vimos en el cronograma, para el caso de la bodega el plan de accién tiene

66




una duracion de un afio. Luego de tres meses finalizado el plan de accion se desarrolla la
segunda medicion, es decir tenemos una suma de un afio y medio de diferencia entre una
medicion y la otra, para realmente permitirle a la organizacion una transformacion hacia el

bienestar organizacional.

En el segundo informe se podran definir puntos a seguir mejorando, y se mostraran las tensiones
qgue pudieron superarse. Comparaciones de los resultados anteriores con los actuales

deslumbraran al consumidor final del informe.

Luego de acompafiar a la organizacién en el proceso de mejora, y habiéndoles mostrado los
resultados termina el proceso de medicion de bienestar organizacional, seguirdn teniendo en
qué trabajar, siempre se puede mejorar, pero sin lugar a dudas se podra ver una impactante
mejora, un real cambio de clima organizacional, una empresa mas saludable y fuerte, un

personal mas eficiente y conforme con su puesto de trabajo y con su organizacion.
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CONCLUSION

A lo largo del trabajo desarrollado se puede apreciar la importancia que le deben dar las
organizaciones en la era de la tecnologia, a las personas. El bienestar organizacional es un

concepto vanguardista que tiene alerta a organizaciones en paises de todo el mundo.

Entendemos entonces al bienestar en las organizaciones como la capacidad de la misma para
ofrecer y facilitar a sus colaboradores los procesos de trabajo y las condiciones optimas que

permitan que los individuos florezcan, prosperen y evolucionen en sus contextos laborales.

Hay diferentes opciones en cuanto a consultoras especializadas en mediciones de bienestar
organizacional. En general el proceso de medicion consta de diferentes etapas. Primero una
decision del nivel jerarquico por realizar la medicién. Prosigue por realizarle una encuesta a
todos los integrantes de la organizacién, indagando sobre diferentes factores (economia,
engagement, empatia, evolucion, estabilidad y entorno). A veces se realizan entrevistas con una
muestra representativa de colaboradores para corroborar que la informacion obtenida es
veridica, y analizar los motivos de la misma. Y por dltimo se presenta un informe final,
presentando no solo indicadores de como se encuentra la organizacion respecto a los factores

evaluados, sino también, un plan de accion para potenciar la organizacion.

Consideramos fundamental y genera un valor agregado, que la consultora especializada
acomparie a la organizacion evaluada con la puesta en marcha del plan de accion, ya que solo
de esa forma la misma podra notar el cambio generado, y si es posible, luego de cierto tiempo
transcurrido volver a realizarle la medicion a la empresa, para volver visible su transformacion

hacia el bienestar.
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Los beneficios al incrementar el nivel de bienestar organizacional en una empresa,
comprobados por importantes estudios impactan la rentabilidad, productividad, ausentismo,

rotacion del personal, entre otras variables.

Ademas, al contar con programas de bienestar organizacional, no solo aumenta el sentido de
pertenencia para con esta, que el colaborador se sienta involucrado, sino también mejora el

clima laboral de la misma y la salud de sus empleados.

Actualmente, son muchas las organizaciones las cuales contratan consultoras especializadas en
bienestar con el objetivo de tener conocimiento interno respecto al tema, debido a que este

conocimiento les proporciona una real ventaja competitiva.

“Bienestar es “estar bien”, y cuando una persona esta bien, piensa bien, y trabaja bien.’

(Medicion del bienestar organizacional, 2019)
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Paginas Web

e Pé4gina web de BIG Bienestar https://www.bigbienestar.com/

e Pégina web de Great Place to Work https://www.greatplacetowork.com.ar/

e Pégina web de ISAVIA https://isavia.com/

e Pé4gina web de Plurum http://www.plurum.co/

Videos

e  https://www.youtube.com/watch?v= jd250SnJe8
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ANEXOS

ANEXO A. Manifiesto del bienestar organizacional.

CHO i aCerH" BIG

MANIFIESTO DE

BIENESTAR ORGANIZACIONAL

CIRTICADON INTERMAOCNAL

Hoy el mundo del trabajo necesita de nuevos paradigmas, creencias y acciones para asi
fortalecer el campo del Bienestar Organizacional. Bajo esta dimension, este manifiesto se
constituye en una declaracion de principios sobre lo que son las buenas practicas de
Bienestar Organizacional al interior del campo institucional en general.

Este documento sienta las bases conceptuales para la implementacion y la gestion del
Bienestar Organizacional en instituciones tanto privadas como publicas, civiles y ONGs
también. Al mismo tiempo, lo suscriben las maximas autoridades (académicos, escritores,
consultores e investigadores) en el tema, tanto de América Latina como de Europa.

Estamos convencidos que este Manifiesto es un instrumento dindmico que con el tiempo
se extenderd y consolidara con la voz de expertos de otros continentes también, expertos
siempre inspirados en co construir una mirada comun, compartida e integral sobre como
cuidar a las personas en el mundo del trabajo; como inspirar desde la felicidad y el
bienestar; como edificar instituciones mas sanas, empoderadas y conectadas con lo tnico
importante: los seres humanos. De igual forma, es relevante destacar que este Manifiesto
se funda en multiples experiencias practicas, como de igual forma, en investigaciones
cientificas, documentos de estudios y libros especializados en la materia.

1. Se entiende por Bienestar y/o Felicidad Organizacional que ambos conceptos son
sinénimos.

2. ElBienestar en la Organizacion consiste en generar las condiciones 6ptimas para que los
individuos florezcan, prosperen y evolucionen en sus contextos laborales.

3. La felicidad es un concepto subjetivo, individual y propio de cada ser humano, bajo
ninguin concepto las organizaciones intervienen en esta decision auténoma.

4. Las Organizaciones invierten en la gestion del Bienestar con el objetivo de mejorar los
climas organizacionales, captar y retener a los mejores talentos, generar condiciones de
trabajo mas humanas, productivas, sostenibles y finalmente rentables.

5. Las Organizaciones que desarrollan proyectos de Bienestar entienden el impacto y el
alcance social de dicha accion. Estas acciones deben repercutir positivamente en los
contextos ampliados, entendidos como companeros de trabajo, familiares, proveedores y
vecinos. Estas dindmicas mejoran ostensiblemente “la marca empleador”.

6. Para la gestion del Bienestar es recomendable la utilizacion de indicadores
cuali-cuantitativos relacionados con engagement, la confianza hacia jefes vy
colaboradores, la calidad en la comunicacion, productividad y rentabilidad; salud integral,
ausentismo, accidentabilidad y rotacién del personal, clima organizacional, felicidad en el
trabajo y niveles de compromiso.

7.Laimplantacién de un proyecto de Bienestar solamente es viable si cuenta con el apoyo
de las maximas autoridades, esto genera un efecto cascada conocido como “TOP DOWN",
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8. La gestion de las expectativas de todos los actores en cada etapa de este proceso es
fundamental para la correctaimplementacion. La claridad en este punto es vital.

9. Liderazgo, comunicaciones entre adultos y confianza deberian ser los tres ejes de
trabajo permanentes en un contexto de Bienestar.

10. Se entiende por una real “PROPUESTA DE VALOR" a un trabajo legal, de
remuneracion justa, de confianza mutua, condiciones operacionales éptimas, correcta
gestion de talento humano, coherencia en liderazgo, balance entre la vida laboral y
personal, horarios flexibles y credibilidad en la organizacion. Estas tareas tienen un
impacto directo en los niveles de engagement de los colaboradores.

11. La formacion de los colaboradores en habilidades promotoras del Bienestar es un
requisito sumamente relevante, el entrenamiento en temas como gestion de la
automotivacion y liderazgo, los cambios, el compromiso, los resultados, la apreciatividad,
didlogos entre adultos, autoconfianza, madurez profesional, psicologia positiva,
resolucion de conflictos, salud fisica, correcta alimentacion, desarrollo intelectual y vida
espiritual.

12. La construccion de contextos de Bienestar, la narrativa generadora de sentido es una
herramienta muy valorada, las personas trascienden por medio de su trabajo. Este
trascender se debe alinear con las estrategias y objetivos de la organizacion. En este punto
alineamos narrativas, imagenes, simbolos, historias y mitos generadores de pertenenciay
generadores de sentido.

13. Las practicas y didlogos apreciativos generan excelentes contextos que estimulan la
positividad en el proceder y en el ser de cada individuo y de cada equipo. Hacer foco en lo
positivo lo relevante y lo trascendente es una habilidad que debemos desarrollar en las
organizaciones promotoras del Bienestar.

14. E|l tiempo en la ejecucion en proyectos de este tipo tiene un rol determinante. Estos
son procesos que cambian culturas organizacionales para siempre, desarrollar esta tarea
puede tomar de tres a seis anos. Debemos entender que es un proceso complejo que
requiere de compromiso, de recursos y de paciencia.

15. Una practica promotora de Bienestar es el reconocimiento a los individuos y a los
equipos por medio de la utilizacion de diferentes metodologias monetarias y no
monetarias constructoras de un verdadero salario emocional.

16. El contexto en el cual los colaboradores de la organizacion se desempenan juega unrol
muy importante en la gestion de sus emociones positivas y negativas. No se pueden en-
tender las emociones de las personas y los equipos fuera del contexto, la época y el
momento en que se generan.

17. Los resultados que obtienen las organizaciones que trabajan de forma consistente
politicas de Bienestar exceden todos los calculos e impactan directamente en la marca
empleador en su reputacion, en su capacidad de atraer y vincular los mejores recursos
humanos y por ultimo tiene un impacto significativo en la calidad, productividad y la
rentabilidad.
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18. El Bienestar Organizacional debe disenarse bajo un contexto de alto dinamismo

interno, por tanto, debe poseer un espiritu flexible y adaptativo y a la vez, profundo desde
el campo de los valores y las creencias que lo sostienen y proyectan.

19. Pensar en Bienestar Organizacional, es sinénimo de observar sistémicamente al
mundo del trabajo, integrando tres grandes dimensiones: Axiologia (dimension ética de la
organizacion), Gnoseologia (dimension del conocimiento de la organizacion) y Ontologia
(dimension identitaria de la organizacion). Estos tres elementos conforman un eje
sinérgico de desarrollo y fortalecimiento interno.

20. La resiliencia es un elemento fundador en todo proceso de Bienestar Organizacional
ya que instala acciones desde un origen comun: la capacidad humana por transformar (y
revertir) su medio y su realidad, siempre en pos de una mejor calidad de vida para el
conjunto de quienes conforman la institucion.

21. El Bienestar Organizacional se inspira en la participacién activa de las personas. El
desafio es co construir un sendero comuin desde un empoderamiento transversal,
inclusivo y colectivo.

22. E| Bienestar Organizacional es el resultado de una identidad clara (quién soy yo como
organizacion), consistente y coherente que con el tiempo se transforma en imagen (como
soy percibido) y reputacion corporativa (conducta sostenida en el tiempo). Pensar en 360°
la marca de una organizacion, es dinamizar las creencias tanto a nivel interno como
externo desde una coherencia compartida y sostenida en el tiempo.

23. Las comunicaciones internas son gravitantes en los procesos de cambio para construir
el Bienestar Organizacional. Estas comunicaciones transforman los procesos
informativos (dar contenidos) en procesos comunicativos (buscar entendimiento). Las
comunicaciones internas dan visibilidad a las conductas, a los dialogos y suenos colectivos.
De igual forma, dan énfasis en las urgencias a emprender.

24. El Bienestar Organizacional surge y se mantiene desde una buena capacidad de
escucha interna, escucha que no solo levanta las necesidades y urgencias de la
organizacion (contenidos), sino que también logra disenar dimensiones de accion
resolutiva para asi acceder a nuevos resultados y escenarios organizacionales.

25. El Bienestar Organizacional posee una multiplicidad de aristas y temas, uno de estos
(tema fundacional) es la ética. Este recurso no puede ser externo o ficticio, la ética y el
Bienestar Organizacional van de la mano, se validan y retroalimentan. Por lo mismo, es
una certeza decir que "no se puede dar lo que no se tiene”. El Bienestar no es un recurso
técnico, es una opcion de vida laboral.

26. El Bienestar Organizacional debe sumar a la vida de las personas desde un desarrollo
intrapersonal mayor. Preguntas como quién soy en esta organizacion, o qué es lo que
tengo, o qué es lo que puedo hacer, o qué podemos hacer todos juntos... son algunos de los
desafios a emprender desde un desarrollo cultural interno consciente y con sentido. El
Bienestar Organizacional tiene que inspirar para la realizacion de un viaje
transformacional desde adentro hacia a fuera, para después, con el tiempo, influir en el
entorno social de la organizacion



ANEXO B. Bienestar laboral y clima organizacional.

RSM

Bienestar laboral y clima organizacional COMPARTIR
28 February 2019

El mundo actual nos ofrece muchos beneficios para desenvolvernos con facilidad en el ambito laboral,
esto a través de las facilidades que nos ofrece la tecnologia. A pesar de ello los profesionales se
encuentran sometidos a cargas de estrés y agotamiento ocasionadas por las exigencias familiares,
sociales y laborales del dia a dia. Seguin la Organizacion Mundial de la Salud (2017), cada afio aparecen
aproximadamente 160 millones de nuevos casos de enfermedades relacionadas con el mundo laboral.

Bienestar laboral

y clima organizacional

Una de las principales causas de enfermedades en el trabajo, es el Burnout, el cual es definido, como un
trastorno de naturaleza psicosocial estrechamente vinculado con las condiciones negativas de la
actividad y la organizacion laboral, y el estrés producido por dichos factores. Entre las repercusiones
individuales del burnout se pueden observar altos niveles de cansancio emocional, baja realizacién
personal en el trabajo, despersonalizacion, deterioro de la salud, desgaste de las relaciones
interpersonales, impaciencia e irritabilidad. Y este no solo presenta consecuencias en la vida del
individuo sino también en el clima laboral, por ejemplo, malas relaciones laborales que causan
conflictos, insatisfaccion laboral, altos niveles de rotacion y ausentismo, bajo desempefio en las
funciones y poco compromiso.

Actualmente, existen nuevas formas ds P&ﬁ%ﬁ!ﬂ% %Waghgtg;‘eéb%s?@a&sﬂggigntmegesde dentro de las
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empresas, esto ensefiandoles a los colaboradores que la salud no es algo que solo se tiene, sino mas
bien que es algo que hay que preservar, controlando el estrés, la ansiedad, cuidando las rutinas
alimenticias y la actividad fisica, y respetando las horas de suefio.

Segun la Red Europea para la Promocion de la Salud en el Trabajo (2018), mejorar los habitos de salud
de los colaboradores, ayuda a reducir el absentismo dentro de las empresas en 36%. Ademas, la
inversion que hacen las empresas en la salud de sus trabajadores, es decir en prevenir episodios de
depresion, ansiedad o fatiga, es cuatro veces econémico que invertir en ello una vez presente el
problema. Es asi como trabajar en la salud de los colaboradores, resulta una inversion positiva tanto
para los colaboradores como para la organizacion en si.

Las organizaciones que se preocupan por el bienestar de sus trabajadores a través de la creacion de
programas de bienestar laboral, fomentan a mejorar la calidad de vida de su personal, tanto dentro de la
organizacion como fuera de ella, ademas estas medidas ayudan al clima y las relaciones laborales. Todo
lo anteriormente mencionado beneficia al centro de trabajo, puesto que la productividad de los
colaboradores y la identificacién con la marca empleadora aumenta de manera considerable.

Es ahi donde surge la importancia de llevar a cabo programas de bienestar laboral, es necesario crear
un compromiso con los directivos y el area de RRHH para organizar e implementar de forma adecuada
dichos programas y hacerlos parte de la cultura empresarial de la organizacion.

Es por todo esto, que es necesario que las empresas busquen crear un equilibrio en la vida laboral y
personal de sus colaboradores. Los empleadores que se hacen responsables de esto, estan generando

una marca empleadora, lo que ayuda a retener y atraer talento a la organizacion. Logrando tener una
buena reputacion dentro del mercado laboral

bienestar laboral  clima organizacional

ANEXO C. La felicidad organizacional es una ventaja competitiva.
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La felicidad Organizacional es una
ventaja competitiva

Desde hace varios anos se viene hablando de la importancia de las emociones en el
desempeno organizacional. Sabemos que una persona cargada de emociones negativas
no tiene los mismos resultados que una persona gue rebosa alegria.

El tema de la felicidad en el trabajo ha despertado interés tanio en personas vy
organizaciones, como en escritores, autores y cientificos. Los seres humanos gueremos
ser felices, entendiendo |a felicidad como una integralidad (familia, trabajo, economia, eic).
Estamos deseosos de saber gué hacer, como hacerlo y como lograr estados emocionales
positivos y una sensacion lo mas sostenida posible de bienestar.

Es aqui donde surge una gran duda: ;Qué es felicidad?
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La respuesta (sin duda), es que la felicidad resulia ser diferente para cada individuo y
generalmente ze reflere a guerer tener algo, tiempo, dinero, bienss, etc. Ahora, no
podemos hablar de felicidad organizacional sin hablar de |a felicidad individual. Por mas
que una empresa se esfuerce por hacer el entorno laboral lo mas amable posible, =i la
mentalidad de un individuo no esta dispuesta a SER feliz, la empresa no lograra su
cometido.

i Qué ex |a felicidad organizacional?

Aunque |a felicidad organizacional depende de una conjuncion de muchas variables como
salario, prestaciones, clima organizacional, herramientas, etc., en Colombianos Exitozos
nemos podido identificar de 3 grandes pilares que ayudan enormemente en la
construccion de la Felicidad Organizacional:

1. El liderazgo:

El jefe de area o departamento debe crear una atmosfera que permita gus los
colaboradores trabajen por un mismo objetivo. Para esto, es necesario que &l lider sea
capaz de insprrar seguridcad y confianza, las cuales no pueden ser tomadas como
instrucciones. Un jefe no puede simplemente ordenar que los colaboradores confien en &l
y se sientan seguros, la seguridad y |a confianza son sentimientos, no instrucciones, y por
ende deben sar inspiradas por el lider.

Uno de los grandes problemas en las organizaciones colombianas y gue sin duda afecta el
clima organizacional, ez que tenemos mas |efes gue lideres, y =i, a un |efe le hacemos
caso por suU rango, pero no lo seguimos. Mientras que a un lider lo seguimos y le hacemos
Caso.
“El liderazgo es una decision, no un rango”. Simon Sinek.

El dezempefio de un jefe influye hasta un 70% en el clima organizacional v &l clima
organizacional afecta hasta un 20% de los resultados productivos de la compania. Es por
esto que se hace tan relevante la transformacion de jefes a lideres gestores de felicidad
organizacional.
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Conozco muchos |jefes que no son lideres en lo absoluto, asi como también conozco
persona gue estan en niveles bajos de |a organizacion y poseen una capacidad de
liderazgo increible. Cuando decimos gue liderar s una decizion, se trata de gue el lider
debe tomar las riendas del equipo en muchos niveles ademas de solo el de ejecutar
ordenes. Debe tomar |a iniciativa, conocer lo mejor posible a su equipo para identificar sus
propios lideres, conocer las necesidades v desecs de sus colaboradores para sacar lo
mejor de cada individuo en pro de su equipo.

En Colombia necesitamos mas lideres que no solo comanden, sino gue también apoyen.
Cue no solo exijan resultados, sinc que también los inspiren. Que no solo se preocupen
por los objetivos, tambign por las personas. La felicidad depende mucho de las personas
que nos rodean, Nos ayudan y Nos INSpIran a ser mejores.

Recomendado: Las mejores empresas buscan buenas personas, las demas buscan
talento

2. Las relaciones interpersonales:

Las organizaciones somos grupos de personas gue interactian a diario. Inclusive, los
colaboradores en ocasiones pasan mas tiempo con sus companeros de frabajo que con
sus familiares. Es inevitable entonces, que entre las personas se generen relaciones vy
sentimientos de amistad, de confianza, de amor y también, de enemistad.
;. Como estamos aprovechando y potenciando las relaciones positivas en las
organizaciones, y a la vez disminuyendo las relaciones negativas?

Hace unos dias estuvimos dando un taller scbre felicidad organizacional en una emprasa
que tenia muchos problemas de comunicacion. Para esto realizamos un ejercicio grupal
que les permitia a las personas entrar en conflanza y generar nuevas sinergias gue les
permitieran fortalecer las relaciones laborales. Durante el ejercicio pudimos ver gque los
problemas de comunicacion se daban porgue existian fricciones entre los colaboradores.
Al terminar el gjercicio log participantes que tenian relaciones negativas con ofros
comparneros, se dieron cuenta gue no tenian razones de fondo para continuar en esos
terminos, ya gue simplemente “se cayeron mal desde el principio.

iA que voy con esto? Las relaciones interpersonales estan dadas segun el filtro con el que
las vemos. En la mayoria de los casos juzgamos a las personas de acuerdo a experiencias
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previas en situaciones del pasado, gue hacen gue le pongamos ese fiffro a la percepcion
que tenemos de los demas. Creemos saber cOmo 85 Una persona, pero no nos damos la
oporiunidad de conocerla.

Para que tengamos relaciones alegres, sanas, colaborativas dentro de la organizacion, al
igual gue con una familia, es de wital importancia generar espacios gue propicien &l
fortalecimiento de las relaciones, actividades gue permitan conocernos mejor, romoer &f
frelo v eliminar los juicios con los gue percibimos a nuestros companeros de trabajo y
como resultado, fendremos sinergias que no solo apuntaran al cumplimiento de los
objetivos como equipo, sino que también propiciaran el surgimiento de nuevas ideas que
apoyen los procesos de innovacion de la compafia.

Lo hayas pensado o no, nuestros colaboradores son parte de nuestra familia y por ende
debemos tratarlos como fal. Mo sacamos alguien del grupo familiar solo porque se
eguivoca o tiene problemas. Buscamos harramientas para solucionar el problema en
grupo.

Siempre podran existr roces entre |as personas, ya gue no pensamoes ni actuamos de la
misma manera. Pero cuando entendemos que no somos iguales v gue cada diferencia
entre nosciros es un aporie al eguipo v & su mejoramiento, es mucho mas facil dirimir
cualguier desacuerdo o discusion.

BE::[DEE:EE'EI Q IE-' tﬂ:f Que uNa empresa Sea e .IEEE’?

3. La mentalidad individual

Este es el pilar mas complicado a nivel organizacion v a nivel pais, ya gue como
colombiancs venimos de una culiura con mentalidad negativa v dada al conflicto. Los
colombiancs somos de la cultura de hacer poco; Si alguien puede hacerlo, gue lo haga &l.
Si nadie puede hacerlo, ;por gué lo tengo gue hacer yo?

Los colombianos hemos sido criados bajo una serie de anclas y paradigmas gue definen lo
que somos y como nos desenvolvemos en nuestro entorno. Ha sido asi durante siglos. Son
estos paradigmas lo que hacen que nuastro comporiamiento sea particular en cada reqidn
y gue nos conectaemos como compaftrictas cuando estamos fuera dal pais.

¢ Qué es un paradigma?

Alguna vez en |a universidad estuvimos trabajando hasta tarde en la caza de un amigo,
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Lecnardo. Hacia las 2 de la noche, Leonardo decidid hacer sandwich y jugo. Cuando
estabamos cenando le pregunts por gue le cortaba las esguinas al jamon vy al queso, ¥ me
dijo gue asi era como lo preparada su mama. Hasta ahi, normal. 5in embargo Leonardo
quedo con la duda y le preguntd a su mama por gue le cortaba las esquinas al jamon, al o
que ella respondic “mi mama siempre lo hacia asi”. Mo contento con la respuesta,
Leonardo |2 preguntd despuss a su abusla por gué le cortaba las esquinas al jJamon v ella
le regpondid gue lo hacia porgue en esa epoca sU sanduchera era redonda y se
desperdiciaban las puntas del jaman.

Un paradigma entonces, s una idea preconcebida de la realidad gue hemos heredado de
nuestros familiares o amigos. No sabemos por gue (ni nos lo preguntamoes) pero actuamos
de acuerdo a como esta programada nuestra mentalidad. Actuamos por costumbre, por
nabito.

El problema no es actuar por costumbre, sino los habitos que rigen dichas costumbres. En
muchos casos estas costumbres =2 basan en el menor esfuerzo posible, aun sin iImportar
sl podemos dafar a slguien mAas en ese proceso ¥y podemos evidenciar esie
comportamiento cultural en la television, ya gque por los televisores colombianos han
pasado (mal contadas) 10 producciones enfre nacionales e internacionalss, gue no son
mas gue una oda al narcotrafico, al terrorizmo v a la plata facil. Muestra cultura esta
marcada por un pasado gue dejd un legado no solo en la mente sino en los corazones de
los colomiianocs.

Si gueremos cambiar la culiura de los colombianos, tenemos gue empszar por sUs
paradigmas y sus habitos. Entender como la historia de Colombia formd la mentalidad
negaliva gue tenemos sobre el dinero, |a falta de oporiunidades, la falta de educacion, las
relaciones, e inclusive |a religidn. Todas estas como variables que influyen en la forma de
pensar gque tiene un colombiano vy por ende, en sus resultados perscnales y profesionales.
Estas costumiores no sclo han hecho gue ano fras ano tengamos los mismos resultados,
sino que a nivel organizacional muchas weces rechacemos nNuUevos procesos porgue
estamos acostumbrados a gue las cosas sean hechas de la misma manera gue s han
necho siempre. De hecho, uno de los instintos mas poderoscs del cerebro junto al de
supernvivencia, es la aversion al cambio. Irdnico ;no?
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En un mundo donde el cambio y la evolucion a nuestro alrededor son una constante,
nuestro cerebro preferiria no hacer nada excepto comer, dormir y reproducirse.

Es agui donde los habitos juegan un papel fundamental en los resultados del individuo. Los
nabitos son peguenas acciones que van modelando nuestro cerebro y lo acostumbran a
las actividades que gueremos realizar. FPor ejemplo, =1 somos personas sedentaras,
nuestros habitos seran de todo tipo, excepto el de hacer gjercicio o actividad fisica. 5i
somos personas llenas de energia dadas a la accidn, probablemente nuestros habitos no
tengan que ver con dormir hasia las 10 de la manana. Estos pueden ser buencs o malos
nabitos dependiendo de lo gue una persona guera para su vida

Lo cierto es que estos habitos influyen =i o si en los resultados de las organizaciones, en
las relaciones interperzonales y en el desempeno de cada colaborador. S nosotros como
empresas, logramos construir habitos saludables v positivos en nuestros colaboradores,
estaremos colocando cientos de ladrillos en la construccion de un mejor pais para todos
los colombianos. Estaremos aportando enormes cantidades al desarrollo de la felicidad
laboral y organizacional, ademas de ganar una ventaja competitiva dificilmente imitable por
parte de nuestros competidoras.

Si bien al liderazgo, las relacionas interpersonales v la mentalidad individual son factores
dificiles de controlar, una buena estrategia y cultura de formacion puede ayudar a facilitar
el proceso de construccion de habitos gue mejoren la percepcion de felicidad en el trabajo
como indicador principal de |a felicidad organizacional, al tener en cuenta el bienestar, |a
salud y la plenitud de los trabajadores con su trabajo y organizacion.

En resumen, la felicidad organizacional es una co-responsabilidad entre la organizacion y
el colaborador. Ya gue la responsabilidad final de la felicidad sigue siendo individual, la
emoresa no puede hacerse cargo de |a felicidad de los frabajadores. Lo gue si necesiia
nacer una organizacion es facilitar |as condiciones |aborales para el despliegue del
pienestar psicologico vy las fortalezas de las personas y el trabaje en equipo. La felicidad
organizacional es una responsabilidad de la empresa. La felicidad en el trabajo es una
responsabilidad de los trabajadores. Somos co-responsables de la vida plena en el
trabajo.

Implementar un programa de Felicidad Organizacional alineado con los objetivos

estrategicos de la compania, producira un aumento en los resultados de cuatro frentes:
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rentabilidad, calidad de servicio al cliente, excelencia operacional y bienestar laboral de
los colaboradores.

La implementacion exitoza de sistemas de gestion de felicidad organizacional en las
empresas ha demosirado que =i es posible mezclar lo laboral con lo emocional,
impactando de manera positiva en los resultados. Lo importante agui, s resaliar la
conviccion de quienas guieren cambiar la vida de muchas perscnas en las ocrganizaciones,
generando el balance entre resultados y bienestar laboral.

La Felicidad Organizacional &2 una nuaeva forma de gestion estratégica para consolidar
ventajas compstitivas de las organizaciones y promover el bienestar psicosocial de los
trabajadores. Es la capacidad de una organizacion para ofrecer y facilitar a =zus
trabajadores las condiciones y procesos de trabajo gue permitan el despliegue de sus
fortalezas  individuales y grupales, para conducir el desempeno hacia metas
organizacionales sustentables v sostenibles, construyendo un activo organizacional
intangikble dificil de igualar.

iTienes algo que aportar? Coméntalo abajo.

Feliz dia #ColombianosExitosos

Juan Gutiérrez

Director General

Ayudo a las empresas a desarrollar la
MEJOR VERSION de sus colaboradores y
construir FELICIDAD ORGANIZACIONAL.

colombianos
exitosos.

Un mejor td. un mejor pais.
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