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Resumen: El bienestar laboral es un programa, conformado
por actividades o estrategias, que redunde en beneficios para
solucionar las necesidades reales del trabajador; dentro de la
empresa, proyectado a la familia y a la comunidad donde
se desempeña. Este artículo tiene por objetivo analizar las
necesidades que presentan los empleados de las universidades
de la región Caribe respecto al bienestar laboral. A través de
un análisis de conglomerados jerárquicos se establecieron las
fortalezas y amenazas que imperan en los programas de bienestar
laboral de las universidades de la región Caribe dirigidas a sus
empleados. Los resultados demuestran debilidades en un alto
grado, en la esfera socio afectiva y familiar, en comparación a la
esfera personal y ocupacional de bienestar laboral.

Abstract: Workplace well-being is a program, made up of
activities or strategies, that results in benefits to solve the
worker's real needs; within the company, projected to the family
and the community where it works. e purpose of this article
is to analyze the needs of the employees of the universities of the
Caribbean region with regard to labor well-being. rough an
analysis of hierarchical conglomerates, the strengths and threats
that prevail in the labor welfare programs of the universities of
the Caribbean region aimed at their employees were established.
e results show weaknesses to a high degree, in the socio-
affective and family sphere, in comparison to the personal and
occupational sphere of labor well-being.

1. INTRODUCCION
A nivel mundial las organizaciones se han visto enfrentadas a un entorno cada vez más globalizado,

donde las compañías han venido enfocando su interés en lograr sus objetivos, basados en el bienestar de sus
colaboradores y en el cómo hacer sentir al trabajador parte fundamental de la empresa. De acuerdo a esto,
se han venido formulando planes y programas para revindicar, resaltar y darle la importancia que merece
la labor que cumplen los empleados al interior de las organizaciones, de ahí que la gestión humana desde
los departamento de bienestar al trabajador programen actividades y acciones relacionadas con la salud y
seguridad en el trabajo, el desarrollo personal y familiar del empleado, elementos decisivos para afianzar
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la satisfacción, el sentido de pertenencia y el buen desempeño del empleado, sirviendo todo esto para la
retención del talento humano en las compañías.

En este sentido, las universidades públicas y privadas en Colombia están viviendo un cambio en sus formas
de operar y de administrarse, debido a la constante búsqueda de la calidad en sus procesos administrativos y
académicos, que las lleven a las certificaciones nacionales e internacionales en buenas prácticas de procesos,
y como parte fundamental se debe atender con mayor compromiso y dedicación al talento humano con que
cuentan las instituciones de educación superior. Es así que, los programas de bienestar en las empresas se
convierten en la piedra angular de la satisfacción laboral, pues los resultados de la falta de bienestar laboral
pueden afectar la productividad de la organización y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral.
Puede disminuir el desempeño, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de empleo (Estrada
y Ramirez, 2010).

Para el caso de las universidades de la región Caribe a pesar que existen programas de bienestar laboral
diseñados para mejorar la satisfacción laboral del empleado, en muchos casos no generan el impacto necesario
acorde a su alcance. Con lo cual es importante verificar, desde la óptica del empleado, las fortalezas y
debilidades de los programas de bienestar laboral empleados. Así las cosas, el objetivo del presente artículo
es analizar las necesidades que presentan los empleados de las universidades de la región Caribe respecto al
bienestar laboral con el fin de proponer estrategias que permitan estos programas.

2. REVISION TEORICA
El Bienestar laboral se considera como un proceso orientado a mejorar las condiciones de los empleados

en las empresas, que favorecen a un desarrollo integral desde el ser, es decir, que impacta positivamente la
dimensión interna y externa del trabajador. Desde la dimensión interna, los estímulos otorgados por los
programas de bienestar laboral crean una satisfacción en el trabajo, haciendo cada vez más que se cree un
sentido de pertenencia por parte del empleado, lo que conlleva a sentirse identificado con la organización,
sobre todo en metas y objetivos organizacionales. Por otra parte, desde la dimensión externa, el bienestar
laboral facilita la interacción del empleado con su entorno de trabajo, así mismo, con su núcleo familiar,
permitiéndole un desarrollo social integro que se manifiesta en beneficios para la organización puesto que se
aumenta la eficiencia, y eficiencia de los trabajadores mejorando el desempeño organizativo de cada uno.

En la actualidad la adecuada gestión del bienestar laboral en las empresas proporciona a los empleados
mejoras en su calidad de vida laboral. Es por tanto que en esta investigación la relación entre estos dos
conceptos se hace necesaria ya que se pretende abordar las dimensiones que comprende el bienestar laboral,
así como sus indicadores

Se iniciará por hacer un recorrido por el concepto teórico y evolutivo del bienestar laboral, se continuara
con modelos referentes para la aplicación del Bienestar laboral, la importancia del programa con sus
finalidades así mismo las dimensiones y la relación de este programa con la calidad de vida laboral.

2.1 Bienestar Laboral
El bienestar laboral surge en respuesta a la preocupación de las condiciones del trabajo y de la baja

satisfacción en el empleo por parte de las personas alrededor de los años 70 (Calderon, Murillo, y Torres,
2003). Este se asocia comúnmente a la obtención de una remuneración (aparte del salario) por parte de
los trabajadores por la prestación de sus servicios de trabajo. Sin embargo, este concepto va más allá de esta
connotación económica y es que incluye al ser humano desde todas sus dimensiones; familiares, laborales,
culturales, espirituales, etc. Estas, a pesar de que no están relacionadas directamente con aquellas habilidades
(i.e., conocimiento, destreza) que tiene un trabajador para desarrollar una labor si influyen de manera
indirecta en el desempeño individual de cada uno, lo que repercute en el desempeño para la organización.

Arenas (1993) afirma “el bienestar laboral es un programa de servicios en beneficio al interior de las
organizaciones, que satisfacen las necesidades de los trabajadores que fortalecen las relaciones internas y
externas entre estos”. De igual forma Vigoya (2002) define al bienestar laboral como “el conjunto de
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programas que son estructurados para satisfacer necesidades de los trabajadores, ya que esta satisfacción
influyen en el reconocimiento por parte del individuo en pertenecer a un entorno social”.

Al referirse a un Bienestar Laboral, se alude a un estado en donde los empleados gocen de salud física,
mental, emocional y espiritual, para así obtener sus satisfacciones personales como familiares, aquí es donde
el concepto de Bienestar Laboral y su importancia tanto para el empleado como para la empresa. Según
Colciencias (2016) de acuerdo al programa de Bienestar 2016 de la Dirección de gestión de recursos y
logística; manifiesta que el área de Calidad de Vida Laboral, se ocupara de fomentar un ambiente laboral
satisfactorio y propicio para el Bienestar y el desarrollo del empleado; está constituida por las condiciones
laborales relevantes para la satisfacción de las necesidades básicas del funcionamiento, la motivación y
rendimiento laboral, logrando generar un impacto positivo al interior de la entidad, tanto en términos de
productividad como en términos de relaciones interpersonales.

Con base en esto, y cómo ya se ha recalcado, el bienestar laboral comprende diversos aspectos de la
vida del ser humano. Danna y Griffin (1999) consideran que el bienestar laboral comprende dos tipos de
satisfacciones que disfrutan los individuos; la satisfacción en la vida, que comprende: la satisfacción y/o
insatisfacción con la vida social, la vida familiar, la recreación, la espiritualidad, entre otras; y por otro lado
la satisfacción en el trabajo que comprende la satisfacción y/o insatisfacción con el pago, oportunidades de
ascenso, el trabajo en sí, compañeros de trabajo, entre otras). Además de este tipo de satisfacciones, hay otro
componente importante que es la salud general del individuo, esta salud está determinada por indicadores
psicológicos y fisiológicos.

En ese sentido, estos autores, afirman que del bienestar laboral preceden unas causas y son originarias
también de unas consecuencias cómo se ve a continuación:

FIGURA 1.
Esquema del bienestar laboral

fuente: traducido de Danna y Griffin (1999, p. 360)

De acuerdo a la Figura 1 relacionada con el esquema del bienestar laboral, este se ve afectado por tres
factores que anteceden su naturaleza. En primer lugar, el escenario de trabajo, el cual contiene riesgos para
la salud, riesgos para la seguridad y otros riesgos y peligros, que pueden crear entornos de trabajo peligrosos,
lo que, a su vez, tiene un impacto negativo en la salud y el bienestar de los trabajadores. Estos escenarios
de trabajos en “riesgos” tienen una repercusión en los rasgos personales de manera positiva o negativa de
los individuos. Los ragos de personalidad, sobre todo de tendencias de tipo A[4], el locus de control y
otras características, conjuntamente juegan un rol determinante en el grado de bienestar y salud laboral de
un individuo en el entorno organizacional. Finalmente, dentro de las causas que pueden originar o no un
bienestar laboral está el estrés laboral; dentro de estos factores de estrés se encuentran: Factores intrinsecos
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al trabajo, Rol en la organización, Relaciones con el trabajo, Estructura y Clima Organizacional, Interfaz
Familia/Trabajo entre otros factores de estrés (Mejía, Laca, y Gondra, 2009).

Por otra parte, el estado del bienestar laboral de los individuos genera unas consecuencias para la salud y
el bienestar en la persona y en el entorno laboral. Por un lado, las consecuencias individuales vienen dadas
por aquellas consecuencias fisicas, psicologicas y de comportamiento que atraviesa un individuo. El otro
conjunto de consecuencias afectan notablemente a la organización debido a que se constituyen en costos que
debe asumir la empresa, entre estos se pueden mencionar los costos de seguro de salud, la productividad y el
absentismo, y trastornos compensables / demandas según (Orozco 2010).

Dada estas condiciones entre las causas y consecuencias del bienestar laboral, la organización puede decidir
donde intervenir a fin de mejorar el bienestar laboral de sus empleados que se traduzcan en mejoras en la
productividad, menos costos por el pago de seguros de salud y mayor desempeño organizacional. Las politicas
en este caso pueden ser desde reactivas a activas. Las primeras consisten en intervenir las consecuencias que
genera el bienestar laboral para mitigar los efectos negativos que pudieran tener los trabajadores. Por su parte,
las politicas activas se relacionan con la prevención de riesgos laborales que aumenten el bienestar en general
de los trabajadores, por lo cual la intervención activa se constituye en una herramienta fumdanental para que
las empresas no solamente ofrezcan un bienestar laboral de calidad a sus trabajadores, sí no que se constituye
también en un factror que reduce los costos debido a que no se hará cargo de las consecuencias negativas que
genere un ambiente laboral negativo tal como lo expresa (Martínez, 2008).

Es importante resaltar que el bienestar laboral ha presentado reformas y cambios laborales que han
generados nuevos roles en las organizaciones, exigiéndoles a sus funcionarios eficiencia y eficacia en la
realización de estos cambios ya que integrar los intereses de los trabajadores tanto para beneficios individuales
cómo organizacionales no es tarea sencilla. A su vez los funcionarios que desempeñan una labor dentro
de una organización, sí no están necesariamente ligados afectivamente a la misma, estos podrían realizar
con disgusto y malestar sus funciones y sentir desprecio hacia la organización. Situación que puede generar
un bajo rendimiento, así como otras posibles consecuencias. Por esta razón, es de vital importancia que
la organizaciones conozcan no solo el tipo, sino el grado de compromiso de sus miembros y una de las
consecuencias es intentar elevarlo, teniendo en cuenta el aspecto que afecta el bienestar de sus funcionarios
y su desarrollo de la vida profesional con las responsabilidades personales (Barrios y Paravic, 2006).

Todas estos esfuerzos apuntan a una satisfacción laboral del empleado; la cual está en función del apoyo
social que le brinde la organización en la calidad de vida de cada empleado, incluyéndose en este proceso
su núcleo familiar primario que deberá ser valorado, ya que estos actores pueden impactar positiva o
negativamente en la autoestima, dado esto en el ambiente que se crean conductas y rutinas para mejorar la
calidad de vida, disminuyendo los riesgos de salud física y psicológica, arrojando efectos de un mejor desarrollo
personal, logrando una eficacia enfocada en el ámbito laboral y resultados estadísticos que benefician a
la organización. Resaltando este aspecto de familia y trabajo, Frone, Russia, y Cooper (1992), señalan la
relación que existe entre el trabajo y la familia, siendo esta tipo bidireccional, donde la influencia puede ser
de conflicto o de facilitación. Estos autores, estudiaron la interface entre el trabajo y la familia, destacando
que, en ocasiones, esa relación es de conflicto, pero en otros casos la relación establecida es de facilitación, ya
que la familia ayuda al trabajador a enfrentar los problemas del trabajo, brindándole apoyo emocional. Por tal
razón, los programas de bienestar laboral en las organizaciones con frecuencia se extienden al núcleo familiar
de sus trabajadores, pues en la medida que su entorno se sienta a gusto e involucrado con la organización, este
sentido de pertenencia se afianza cada día más, para un mejor desarrollo en sus actividades laborales.

2.1.2 Modelo para diseñar programas de bienestar laboral
Con el propósito de crear un ámbito laboral ideal para el desarrollo y creación de procesos de formación

para empleados del sector educativo con alto sentido de pertenencia y satisfacción por trabajar en un entorno
sano que permita el crecimiento en todos los niveles, se plante el siguiente modelo para el diseño de programas
de bienestar laboral (Ministerio de Educación Nacional 2009).
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FIGURA 2.
Modelo para el diseño de programas de bienestar laboral docente.

Fuente: Ministerio de Educación Nacional (2009)

Este modelo de Coaching tiene como objetivo principal “Proporcionar a los líderes, una estrategia
para movilizar y orientar el recurso humano, enfocando su inteligencia, su compromiso, su energía, y sus
sentimientos hacia el logro de un objetivo común en beneficio de todos” (Ministerio de Educación Nacional,
2009, pp. 7).

La intervención en cada una de las esferas representará calidad de vida, bienestar laboral y productividad,
sus características, y algunas actividades sugeridas son descritas continuación.

Esfera personal
Abarca cada una de las acciones que tienen como objetivo la formación integral del trabajador como

persona y que le permiten desenvolverse en su vida profesional.
Los agentes más importantes que se destacan en la esfera personal son:
Desarrollo de carrera
Son actividades que permiten identificar las áreas de proyección del trabajador con el fin de aplicar allí

sus intereses y capacidades de logro y acción, de liderazgo y dirección, cognitivas, entre otras. Se sugiere el
desarrollo de proyectos de vida y talleres para el fortalecimiento de las capacidades de los docentes.

Desvinculación laboral asistida
Consolidación de un programa de retiro asistido de los docentes y directivos de manera que la

desvinculación sea lo menos traumática posible. Se sugieren programas que vinculen aspectos emocionales,
ocupacionales, financieros, familiares y la preparación para un nuevo abordaje laboral.

Educación formal
Vinculación a la educación formal por medio del establecimiento de convenios con entidades educativas,

inclusión de becas de educación formal para empleados y establecimiento de convenios con entidades
crediticias (Ministerio de Educación Nacional 2009).

Esfera socio-afectiva y familiar
Permite el mejoramiento de la calidad de vida por medio de garantías en las condiciones de seguridad física,

emocional y social por medio del desarrollo de habilidades y destrezas.
Los agentes más importantes que se destacan en la esfera socio afectivo son:
Seguridad social integral
Es el conjunto de instituciones, normas y procedimientos con los que cuenta el personal para gozar de

calidad de vida en el entorno laboral. Se sugieren talleres de promoción de la salud, jornadas de exámenes
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médicos, talleres de régimen pensional, riesgos profesionales y jornadas de asesoría en temas de salud, servicios
de caja de compensación y vivienda.

Recreación y cultura
Generación de ambientes que ayuden al reconocimiento de capacidades de expresión, imaginación,

comunicación y desarrollo. Se sugiere la promoción de actividades culturales como la danza, música, canto,
teatro, poesía, pintura, actividades deportivas, ecológicas, programas de acondicionamiento físico, vacaciones
recreativas, entre otras. (Ministerio de Educación Nacional 2009).

Esfera ocupacional
Garantiza que el trabajador pueda desempeñar su labor bajo las mejores condiciones físicas, ambientales

y emocionales para afianzar su compromiso e identidad para con la institución (Ministerio de Educación
Nacional 2009).

Los agentes más importantes que se destacan en la esfera socio ocupacional son:
Clima organizacional
Se toman en cuenta las experiencias personales de cada uno de los trabajadores, sus necesidades,

motivaciones, deseos, expectativas y la implementación de programas que estimulen el clima laboral. Se
sugiere medir el clima organizacional máximo cada dos años, realizar sondeos de intereses, estudios de
diagnóstico de servicio y el estudio de perfiles de los puestos de trabajo.

Incentivos
Se deberá premiar la excelencia, aquellos empleados cuyo desempeño sea evaluado como superior deberán

recibir incentivos, a su vez, el desempeño deberá ir encaminado a la consecución de la mejora de métodos
de enseñanza, en el caso del sector educativo, y la creación de conciencia de responsabilidad social docente.
Se sugiere diseñar un plan de incentivos territorial, reconocimiento público a los mejores por elección del
estudiantado, reconocimiento por antigüedad y participación destacada en actividades extracurriculares.

Estilos de dirección
Se deberá revisar las formas de dirección que ejercen los superiores de manera que sea permitida la

participación de los empleados y se aporte positivamente a la calidad de vida con los ajustes requeridos.
Se sugieren talleres para mejorar el desarrollo de habilidades gerenciales como liderazgo, comunicación,
relaciones interpersonales y toma de decisiones, a su vez amentar la frecuencia de reuniones para tratar temas
laborales, contribuyendo así a la comunicación y el trabajo en equipo.

Cultura organizacional
Socialización del funcionamiento al interior de la organización con los servidores para aumentar la

autocracia, delegación y control. Se sugiere realizar estudios de medición de la cultura organizacional con
periodicidad menor a dos (2) años, garantizar la participación de los empleados en programas de inducción
y reinducción, establecimiento de carta de valores institucionales, creación de himnos, lemas, e historias.

Gerencia del cambio
Proceso de reflexión y decisiones personales para asumir cambios en las condiciones internas y externas

en el ámbito laboral y personal. Se sugiere diseñar una estrategia que resulte de un proceso de acciones
concertadas por los participantes del proceso, que sea capaz de movilizar recursos preexistentes en las personas
y entidades aun no desarrollados, que conlleven cambios que repercutan positivamente al entorno en general
y que integre dimensiones físicas, emocionales, cognoscitivas, espirituales y operativas.

Solución de conflictos
Es necesario que el conflicto sea llevado de la mejor manera para estimular a los individuos a buscar

métodos de solución y mantener el buen funcionamiento del entorno laboral. Se sugiere realizar programas
preventivos en manejo de riesgos psicosociales, formativos en estilos de dirección, comités de convivencia
bipartito que actúen en situaciones de conflicto, programación neurolingüística y acompañamiento a
agresores y agredidos.

Salud ocupacional
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Tienen como objetivo mantener la salud física, mental y social de los servidores en los puestos de trabajo
proporcionando condiciones seguras e higiénicas. Estos programas deben llevarse a cabo en coordinación
con la administradora de riesgos profesionales (ARP) vinculada a la entidad. Se sugiere conformar un comité
paritario de salud ocupacional, medir los factores de riesgo psicosocial, estudios de perfil demográfico y
morbilidad sentida y un programa de pausa laboral activa (Ministerio de Educación Nacional, 2009).

3. DISEÑO METODOLÓGICO
Esta investigación se enmarca en lo que la Fundación Española de Ciencia y Tecnología (2002)

investigación aplicada, en este tipo de investigación se presentan principalmente trabajos originales que se
enfocan en un objetivo práctico específico.

La variable de estudio es el Bienestar Laboral, esta se medirá de acuerdo a unas sub variables e
indicadores con base en el modelo del Ministerio de Educación Nacional (2009). El cual determina que el
bienestar laboral está compuesto de tres subvariables: esfera socio afectiva, familiar, Esfera Personal y Esfera
Ocupacional.

Para el primer caso, los indicadores de medición de esta subvariable son: programas de promoción y
prevención, ocio y cultura, apoyos asistenciales y Accesos a Créditos

Así mismo se tuvo en cuenta variables de Control cómo: Edad, Género, Nivel Educativo, Cargo, Área,
Años de Antigüedad, Horas de trabajo diario, Estado civil e Hijos

Las variables son de tipo ordinal principalmente puesto que se utilizarán escalas Likert en la medición de
los indicadores. Esta escala irá entre los valores de uno a cinco. Por otra parte, las variables de control serán
de tipo intervalo, ordinal y nominal respectivamente.

Se seleccionó una universidad para desarrollar la investigación la cual se relaciona a continuación:

TABLA 1
Descripción del personal administrativo

Elaboración propia

Debido a las características de la población, para determinar la muestra se hace necesario aplicar la técnica
de muestreo probabilístico estratificado ya que aumentaría la precisión de la muestra seleccionado en sus
diferentes categorías (Hernández, Collado, y Baptista, 2010), es decir, para este caso sería determinar las
muestras para cada nivel (Operativo, ejecutivo y Directivo).

Por otra parte, para la identificación de la ecuación muestral, se realizó mediante muestras para poblaciones
finitas (Hernández, Collado, y Baptista 2010).

En este sentido, las muestras vendrían determinadas así:
Cálculo de la Muestra para el Nivel Operativo
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Cálculo de la Muestra para el Nivel Operativo
Elaboración propia

De acuerdo a la ecuación (1); Con un error del 5% y un nivel de confianza del 95%, con una seguridad
Z del 95% se tendrá un valor de 1.96, con una distribución probabilidades de un 50% para cada evento, la
muestra resultante será de 169 trabajadores administrativos en el nivel operativo de la Universidad.

Cálculo de la Muestra para el Nivel Ejecutivo

Cálculo de la Muestra para el Nivel Ejecutivo
Elaboración propia

De acuerdo a la ecuación (2); Con un error del 5% y un nivel de confianza del 95%, con una seguridad
Z del 95% se tendrá un valor de 1.96, con una distribución probabilidades de un 50% para cada evento, la
muestra resultante será de 67 trabajadores administrativos en el nivel ejecutivo de la Universidad.

Cálculo de la Muestra para el Nivel Directivo

Cálculo de la Muestra para el Nivel Directivo
Elaboración propia

De acuerdo a la ecuación (3); Con un error del 5% y un nivel de confianza del 95%, con una seguridad
Z del 95% se tendrá un valor de 1.96, con una distribución probabilidades de un 50% para cada evento, la
muestra resultante será de 8 trabajadores administrativos en el Nivel Directivo de la Universidad

Para la obtención de la información primaria necesaria para el estudio se aplicará mediante encuestas, se
tendrá como referencia la encuesta propuesta por Meliá y Peiró (1989), donde especifican componentes a
tener en cuenta desde las dimensiones: socio afectiva familiar; Personal; y Ocupacional. Se hará necesario
aplicar una prueba piloto para luego realizar un test de validez y confiabilidad del instrumento usando el
estadístico alfa de Cronbach.

En cuanto a la información secundaria, se apoyará la investigación con información proveniente de la
Universidad, específicamente del programa de bienestar laboral. Así mismo, con libros, artículos científicos y
tesis encontradas en los recursos electrónicos de la Universidad. Finalmente, se tendrá en cuenta documentos
fundantes en el área de bienestar laboral proporcionados por las bases de datos de la Web of Science SCOPUS
principalmente, ya que aquí es donde se genera mayormente el conocimiento científico.

Para la recolección de la información que permita responder a los objetivos propuestos se plantea
un instrumento tipo de encuesta, el cual está divido en dos partes; la primera parte unas preguntas
sociodemográficas que permitirán obtener una caracterización del encuestado: la segunda parte está
compuesta por preguntas tipo escala Likert. La escala que se plantea, se presenta desde valoraciones de uno a
cinco: siendo uno = nunca; dos = casi nunca; tres = muchas veces; cuatro = casi siempre y cinco = Siempre.
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Esta segunda parte se dividen desde las tres esferas del bienestar laboral mencionadas anteriormente: Esfera
socio afectiva y familiar; Esfera Personal y Esfera Ocupacional.

De otra parte, para la validación del instrumento a aplicar se realizó el test de fiabilidad y consistencia
interna de instrumento, Alfa de Cronbach. Este plantea unas condiciones: sí el estadístico Alfa de Cronbach
< 0,69 no existe una buena consistencia interna de los ítems (i.e. las preguntas de la encuesta) por lo tanto
estás no miden lo que se requiere medir. Por otro lado, si el Alfa de Cronbach se encuentra entre los intervalos
0,7-0,9 se considera aceptable y el instrumento presenta una buena consistencia interna (Campo-Arias y
Oviedo, 2008).

En este sentido, los resultados del Alfa de Cronbach se presentan en la Tabla 2:

TABLA 2
Análisis de fiabilidad

Elaboración propia

Se puede inferir que de acuerdo a los 33 ítems de la encuesta, la prueba piloto arrojó un valor de 0.803 en
el estadístico Alfa de Cronbach, lo que indica una buena confiabilidad, dicho en otras palabras, una buena
consistencia interna del instrumento ya que éste está en el rango entre 0,7-0,9. Dado el valor obtenido se
afirma que el instrumento nos permite discriminar entre los sujetos y que responde a las necesidades de lo
que se pretende medir.

El método de análisis corresponderá inicialmente a las frecuencias de los ítems que conforman cada una
de las variables, se utiliza la siguiente convención de colores Rojo para indicar las concentraciones bajas de
frecuencias, es decir donde se evidencian las opiniones de la menor cantidad de sujetos, y con color verde que
refleja una mayor cantidad de sujetos.

FIGURA 2.
Código de colores para la evaluación de los ítems

Fuente: elaboración propia

Por otra parte, con el fin de reagrupar los ítems en términos de fortalezas y debilidades se utiliza la técnica
de conglomerados jerárquicos conformándose dos conglomerados. Se presenta el criterio para definir la
inclusión de un ítem en los conglomerados:

Respuestas Negativas = ∑ (Sumatoria): respuestas “Nunca” y “Casi nunca” por parte de los encuestados.
Respuestas Positivas = ∑ (Sumatoria): respuestas “casi siempre” y “Siempre” por parte de los encuestados.
Respuestas neutras = ∑ (Sumatoria): respuestas “neutras” por parte de los encuestados.
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La condición para declarar un ítem como debilidad, neutralidad o fortaleza se realiza así:

1. Si las respuestas negativas por parte de los encuestados son mayores que las respuestas positivas y
las respuestas neutras, entonces existe condición de debilidad del ítem

2. Si las respuestas positivas son mayores que las respuestas negativas y las respuestas neutras,
entonces existe condición de fortaleza del ítem.

3. Si las respuestas neutras son mayores que las respuestas negativas y las respuestas positivas
entonces, existe condición de neutralidad en el ítem.

4. RESULTADOS
La primera esfera analizada es la Socio afectiva y familiar, conformada por 14 ítems. En ella se evidencian

que en los ítems donde la mayoría de los encuestados manifiesta que los sucesos que se indagan en dichos
ítems se presentan con frecuencia son: Muestra interés por las capacitaciones sobre autocuidado, higiene
personal, autoestima y relaciones interpersonales programadas por Bienestar Laboral, 73% y Considera que
las actividades programadas por Bienestar Laboral fortalecen la relación trabajo-familia 79,2%, para el resto
de variables la mayor concentración de sujetos se centra en que ocurren con poca frecuencia como se evidencia
en la tabla 7 la cual muestra las frecuencias y porcentajes de los ítems.

TABLA 3
Frecuencias absolutas y porcentuales de los ítems que conforman la esfera socio afectiva y familiar

Fuente: elaboración propia

La segunda esfera analizada es la esfera personal conformada por 7 ítems mostrándose que los que
revisten debilidad de acuerdo al código de colores son: Ha recibido apoyo del “Centro de Servicios Externos”
perteneciente a la Universidad para el desarrollo de su proyecto de vida, Ha accedido a los beneficios de
formación académica establecidos por la Universidad , ha utilizado los medios que le brinda la Universidad
para acceder a entidades externas, para préstamos por libranza, vivienda, y/o convenios empresariales, Ha
recibido capacitaciones y orientaciones por parte de la Universidad , que lo prepare a la etapa de jubilación.

A continuación, se muestra la tabla 4 que muestra la distribución de las frecuencias de la esfera personal.
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TABLA 4
Frecuencias absolutas y relativas de los ítems que conforman la esfera personal

Fuente: elaboración propia

Finalmente se muestra el análisis de las frecuencias de la esfera ocupacional, ésta es la esfera que reviste
mayores fortalezas, el ítem que muestra menos fortaleza de acuerdo a la convención de colores utilizadas es:
Se ha beneficiado de las políticas de promoción y ascensos instituidos por la Universidad.
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TABLA 5
Frecuencias absolutas y porcentuales de la esfera ocupacional
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Fuente: elaboración propia

Un primer conglomerado está compuesto por las variables que no se evidencian fortalezas y en las cuales
se hace necesaria realizar una intervención para mejorar los tópicos que se aborda en cada uno de ellos. A
continuación, se muestra el primer conglomerado.
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TABLA 6
Primer conglomerado Debilidades
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Fuente: elaboración propia

Se puede observar de la tabla 5 que se encuentra solo un ítem relacionado con la esfera ocupacional. Así
mismo la mayoría de las debilidades quedan resaltadas desde la esfera socio afectivo y familiar coincidiendo
un total del 85,7% de los ítems evaluados en esta dimensión. Una explicación de estos resultados puede
ser que, aunque el departamento hace uso de los medios de comunicación para dar a conocer las diferentes
actividades, observamos que el nivel de participación no genera el impacto deseado, lo que puede indicar
que los espacios o jornadas en los que se está realizando no son los adecuados o en su defecto no están
claros algunos protocolos para acceder a los servicios. Así mismo se evidencia desconocimiento de algunos
beneficios con los que cuentan los empleados y tal vez estos no son divulgados eficientemente en los procesos
de inducción o los mecanismos para acceder a los beneficios no están plenamente identificados.

El segundo conglomerado que se puede apreciar en tabla 6 está compuesto por las variables en las cuales
se encuentran las fortalezas. Se resalta que las fortalezas residen en la esfera ocupacional, presentando un
total del 91,6 y de sus ítems cómo fortalezas del programa de bienestar laboral. Es entonces que, podemos
inferir que la percepción que tienen los empleados es que la universidad le proporciona las herramientas
para el ejercicio de sus funciones, que el programa de bienestar utiliza adecuadamente los diferentes medios
disponibles para la divulgación de las comunicaciones y que las actividades programadas desde bienestar
laboral están direccionadas a los empleados.
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TABLA 7
Segundo conglomerado Fortalezas
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Fuente: elaboración propia

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
El bienestar laboral comprende diversos aspectos de la vida del trabajador, es entonces que existe la

necesidad de las empresas en reconocer a los empleados como seres humanos, desde lo que significa “ser
humano” y no como ¨activos¨ los cuales deben ser eficientemente utilizados para obtener el mejor resultado
posible; en esta investigación es de resaltar la problemática encontrada presentada en el bajo impacto personal
y familiar que se esta encontrando en los empleados objetivo del programa actual de bienestar, acompañado
de la poca participación en las actividadesde ofrecidas por la entidad, y el nulo seguimiento que se le está
haciendo a las mismas.

Se resalta que la mayoría de las necesidades de los trabajadores administrativos de la Universidad se
encuentran en la esfera socio afectivo y familiar coincidiendo un total del 85,7% de los ítems evaluados en esta
dimensión. Así mismo, las satisfacciones de los trabajadores administrativos respecto al bienestar laboral de
la Universidad residen en la esfera ocupacional, presentando un total del 91,6% de sus ítems cómo fortalezas.

Las estrategias planteadas en este trabajo de investigación tienen como finalidad fortalecer las debilidades
encontradas en las diferentes esferas que abarca el departamento de bienestar laboral, apuntando al éxito en
la implementación de las mismas, llevando un control de cada una de las actividades de bienestar, evaluando
el grado de aceptación y el impacto que tenga en los trabajadores de la Universidad.

A continuación, se describen las estrategias sugeridas resultado del proceso de investigación:

• Presentar horarios flexibles en la programación de actividades de bienestar laboral, para que no exista
una barrera entre las labores diarias y la programación de dichas actividades.

• Realizar actividades de Bienestar por sedes específicas, dejando de centralizar las actividades en un
solo sitio (sede).

• Creación de un isotipo y de un logotipo que identifique el programa de bienestar laboral, para ser
utilizado como herramienta de recordación en las actividades programadas por la oficina de Bienestar.

• Crear hojas de inscripción previas a los futuros participantes que vayan asistir a las actividades y/o
eventos.

• Limitar ciertas actividades con una capacidad de cupos disponibles, con una confirmación de la
asistencia al evento.

• Utilizar todos los canales de difusión electrónicos (Intranet – Televisores – Fondos de pantallas en
los computadores) con que cuenta la Universidad, para la divulgación de las actividades de Bienestar
laboral.

• Utilizar la revista, periódico o carteleras informativas con que cuenta la Universidad en todas las
sedes, como medio de divulgación del programa de Bienestar laboral.

• Realizar reuniones programadas por la oficina de Bienestar laboral, con los jefes de las áreas, para
comprometer a los líderes de grupos y sus colaboradores a la participación de las actividades propias
del programa.

• Realizar seguimientos con los formatos elaborados para tal fin, y llevar estadísticas de las actividades
realizadas y el impacto de la misma en la comunidad de empleados.

• Implementación de los formatos de asistencias, evaluación de la actividad y seguimiento de
actividades, los cuales están anexados en el cuerpo del trabajo de investigación.

• Publicación en carteleras, redes sociales y medios electrónicos, listado de cumplimentados mensual,
adjuntando tarjetas de cumpleaños vía electrónica.

• Implementar indicadores de gestión a las actividades de Bienestar laboral.
• Organizar de la mano del departamento de desarrollo y capacitación, una serie de inducciones y

reducción al personal, haciéndoles conocer los beneficios que encuentran en el programa de Bienestar
laboral.
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