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RESUMEN

El objetivo principal de este estudio es analizar la
percepcion de los colaboradores de la empresa
Fodebax, frente a las politicas de bienestar de talento
humano que la organizacion tiene implementadas.

La metodologia utilizada fue exploratoria -
descriptiva con enfoque mixto, se realizaron encuestas
a 14 colaboradores y entrevista a los 3 jefes de
Fodebax, con el fin de conocer la percepcion que ellos
tienen sobre las politicas de bienestar aplicadas en la
compafiia.

En los resultados obtenidos fue posible percibir que la
mayor parte de los colaboradores estan de acuerdo con
las politicas de bienestar, también se puede evidenciar
que él 50% de los colaboradores no estan de acuerdo
con el salario que recibe por sus funciones realizadas.
Podemos concluir que desde el area de talento humano
es importante que se tenga en cuenta que ademas del
salario de los colaboradores, también se otorguen
incentivos como: horarios flexibles, reconocimiento

por las metas alcanzadas, el mejor empleado del mes,

Cali, Colombia

entre otros, que lleve al colaborador a sentirse
motivado, valorado e importante dentro de la

organizacion.
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INTRODUCCION

Las politicas de recursos humanos son todas las
directrices marcadas por una organizacion en las que
se establece cudles son los protocolos de actuacién y
comportamiento de los empleados. En ellas se debe
detallar todos los aspectos de organizacion,
contratacion, cddigos de conducta de los empleados y

condiciones laborales, etc. (Caurin, 2018, p.1)

La historia de los recursos humanos, realmente,
trasciende a cualquier hecho moderno. Estamos
hablando de que ya, desde que se generaron las

primeras compafiias y asociaciones empresariales, los



recursos humanos estaban presentes. Sin embargo,
esta gestion no estaba tan profesionalizada como
cuando  surgi6 el
y el
empresariales y econémicas. (Coll,2020, p. 1)

concepto;  producto  de

investigaciones avance de las ciencias

Para Fodebax, el area de talento humano y sus
politicas son un tema bastante nuevo, a pesar de ser
una empresa con un recorrido de 50 afios en el sector
solidario, no se contaba con esta, fue hace menos de
un afio en un cambio de estructura donde se toma la
decision de crear el area; si bien es cierto, que habia
una persona encargada del proceso de gestién humana
y existia un reglamento de trabajo, no contaban con
procesos y politicas establecidas y su respectivo
procedimiento y cumplimiento.

El objetivo principal de este estudio es analizar la
percepcion de los colaboradores de la empresa
Fodebax, frente a las politicas de bienestar de talento
humano que la compafiia tiene planteadas.

De acuerdo con lo anterior, se genera la siguiente
pregunta de investigacion ¢Cémo los colaboradores
perciben las politicas de bienestar de talento humano,
que tiene implementadas la compafiia?

La metodologia utilizada serd exploratoria —
descriptiva con enfoque mixto, lo cual permitira la
basqueda de informacion e investigacion en
documentos que lleven a conocer mas sobre el tema en
referencia, asi mismo, se utilizard&n como instrumento
las encuestas y entrevistas.

Segun una encuesta global realizada por Gympass,
el 77% de los encuestados dijo que es importante o
muy importante para ellos que su empresa cuide su
salud y les ofrezca planes de bienestar. De esta manera
se puede evidenciar la importancia de contar con este
tipo de iniciativas en las organizaciones. (Cuesta,
2021).

En tal sentido, el area de talento humano es una de
las areas mas importantes en la organizacion, ya que
es la encargada de velar por el bienestar y la integridad
de sus colaboradores. Sin el talento humano, es
imposible que la empresa funcione, por lo que resulta

indispensable que las politicas de la empresa logren

emitir estrategias, planes y metas que lleven a los
colaboradores a cumplir una alta productividad,
eficiencia y eficacia en sus puestos de trabajo.

Para finalizar, a lo largo del trabajo, se encontraran
con todos los puntos que se abordaron durante toda la
investigacién para el desarrollo del mismo, la
metodologia planteada, los resultados de las encuestas
con porcentajes exactos, opiniones mas amplias de las
personas que hacen parte de la organizacion y los
objetivos principales a desarrollar para asi mismo
poder tener las conclusiones y recomendaciones para
la compafiia Fodebax frente a las politicas de talento
humano.

2.1 MARCO TEORICO
2.1.1  Gestién del Talento Humano

La gestion del talento humano es el factor méas
importante dentro de los pilares de una empresa, dado
que influye en la motivacion de todo el personal y asi
en los resultados, pues si un equipo de trabajo no esta
motivado, tiende a ser incompetente y generar una
mala actitud frente a sus funciones, por lo que no sera
productivo, y tendra pocas posibilidades de éxito en el
mercado (Sanchez, 2021).

Dentro de las caracteristicas que enmarcan la
gestion del talento humano, se encuentran la afinidad
de los trabajadores frente a la cultura organizacional
gue transmite la empresa, asi como el desempefio que
logre en sus funciones para poder alcanzar las metas
trazadas (Ramirez et al., 2019).

Con el objetivo de que haya un sano ambiente
laboral de cara a potencializar las habilidades de los
trabajadores, los encargados de la gestién del talento
humano deben establecer estrategias que faciliten la
inclusion de responsabilidades en cada uno de los
colaboradores de la empresa (Arnas et al., 2017).

Desde la gestién del talento humano se puede
llegar a desarrollar métodos para alcanzar el éxito en
toda empresa, por esto es fundamental reconocer la
interior de las

relevancia de esta area al

organizaciones, dado que cada empleado tiene sus



propias habilidades que pueden ser utilizadas para las
actividades operativas que realiza (Gaspar, 2021).

En lineas gruesas, se puede definir la gestion del
talento humano como el campo que se encarga de la
capacitacién y formacion de los colaboradores, es
decir, se trata de la direccion que ofrece las
herramientas necesarias para el cumplimiento efectivo
de las actividades del trabajador, a través de planes de
capacitaciéon 'y oportunidades de desarrollo
profesional, que aporten al proceso de mejoramiento
continuo.

2.1.1 Politicas de gestion de talento
humano

Las politicas de talento humano son una
orientacion que viene desde el area administrativa de
la empresa, es decir, que son las directrices que se
llevan a cabo para la mejora continua de la
organizacion. Estas deben ser aplicadas en casos
como: politicas de toma de decisiones, politicas de
seleccion de personal, politicas de desarrollo, politicas
de andlisis, politicas internas (Nieva, 2018).

Desde otro punto de vista, Sanchez, et al., (2021)
argumentan que, dentro del area de talento humano, el
reclutamiento de personal es una de las politicas mas
importantes, ya que es el factor que le permite a la
compafiia crecer, es por eso que se busca un personal
altamente calificado, motivado y productivo, que
aporte y ayude al crecimiento de la organizacion.

Cuando se implementan politicas de gestién dentro
de la organizacion para la mejora continua de los
empleados, desde el area de talento humano son
muchas las opciones que se pueden tener en cuenta,
algunas de las siguientes son las mas importantes, el
reclutamiento, la incorporacion, plan estratégico,
evaluaciones de 360 grados, desarrollo del liderazgo,
desarrollo profesional, programas de reconocimiento,
competencias, retencion. (Laboy, 2022).

Las politicas de gestion del talento humano son el
método utilizado para dirigir los aspectos de los cargos
relacionados con la conduccién de personas, incluidos

los procesos de admisién, aplicacién, compensacion,

desarrollo mantenimiento y monitoreo de personal.
(abril, 2018. p.23)

Es importante entender que las politicas de talento
humano son basicamente las normas establecidas por
la organizacion, en las cuales se dan a conocer las
estrategias, comportamientos y actividades que deben
de tener los empleados desde que se contratan hasta su
momento de retiro de la empresa.

2.1.1  Politicas de Bienestar laboral

Para El Bienestar Laboral constituye una necesidad
primordial para el logro de los objetivos de cualquier
organizacion, es por esto que el entorno en el cual vive
y trabaja el hombre es un determinante en la
productividad y calidad del trabajo que realiza, las
grandes organizaciones integran por medio de la
participacién un clima organizacional favorable en el
que se genere n factores como la confianza, el
optimismo y motivacion para el trabajo entre otros,
dejando de lado las actitudes negativas que impiden el
crecimiento tanto individual como organizacional
(Castafieda, et al., 2017, p12).

Por otro lado, se define que el bienestar laboral es
un factor de gran importancia, dado que les permite a
los colaboradores mejorar sus condiciones de vida, y
si esto sucede, los empleados podran sentirse méas
comprometidos con la organizacién, y sus actitudes
seran mucho mas productivas y eficaces. (Bonilla, et
al., 2020).

Por consiguiente, Vasquez, (2018) expresa que en
medio de la realidad econdmica actual que se esta
viviendo en nuestro pais, el bienestar laboral permite
subsanar algunas condiciones de mercado que han ido
perdiendo fuerza, por lo que el mejoramiento de estas
condiciones crea una posicién de ventaja para la
compafiia.

El bienestar no solo le concierne a las
organizaciones de gran tamarfio, permanecer y crear
cultura es una necesidad fundamental para cualquier
organizacion siempre que se logre incorporar personal
idéneo que permita generar resultados Optimos.
(Monroy, 2019).



Teniendo en cuenta los diferentes conceptos y
percepciones de las politicas de bienestar laboral, se
puede mencionar que son una variedad de planes y
programas con el fin de implementar medidas para
mejorar la calidad de vida de los colaboradores, esto
incluye tanto lo profesional, como lo personal y
familiar, y si la empresa logra cultivar esto en la vida
del empleado, lo va a poder ver reflejado en su
aumento de productividad, lo cual es conveniente para
la compafiia.

2.1.1  Motivacion 'y Compensacion
laboral

En el contexto laboral la motivacién se entiende
€omo:

La motivacion del personal juega un papel

fundamental para la conduccién de una empresa u

organizacion. Indiferentemente del tipo, modelo u

enfoque de la organizacion, el aprovechamiento

del capital humano orienta al buen funcionamiento

y clima organizacional de las instituciones, méas

aun, cuando las organizaciones tienen un enfoque

educativo o de ensefianza, el capital humano suma
mas importancia, por lo que nace la necesidad de
mantener un personal motivado y comprometido
con los objetivos y la mision de la empresa. (Lopez

& Mendoza, 2021, p89).

Por consiguiente, Hernandez et al, (2018)
menciona que la motivacion y la satisfaccion en el
trabajo son un factor importante para el desarrollo de
un clima laboral saludable y sostenible.

La motivacion en el trabajo se considera
pertinente, puesto que cada una de las aplicaciones va
dirigida a conocer las necesidades de los miembros de
un equipo para determinar cémo motivarlos (Marin, et
al., 2016).

Por otra parte, se determind que en Colombia los

métodos y lineamientos de la compensacion

laboral deben estar basadas y acoger en lo
establecido por el codigo sustantivo del trabajo, la
validacion de los puestos en el mercado, la
estandarizacion salarial interna de los diferentes

puestos de trabajo, el grado de formacion

académica y profesional junto con un sistema de

compensacion por objetivos de manera justa, en

donde las cargas o responsabilidades asignadas al
personal se relaciones con su compensacion

laboral. (Salamanca, et al., 2021).

De acuerdo con las definiciones propuestas por los
diferentes autores, podemos concluir que la
motivacion y la compensacion laboral son un factor
muy importante en la organizacion, ya que motivar a
los colaboradores hace que su desempefio en las
actividades realizadas aumente, y se lleve una mejor
productividad en sus funciones, asi mismo, los
programas de incentivos son muy pertinentes para
mejorar el nivel de desempefio de los empleados.
También se debe tener en cuenta algunos factores
establecidos por el codigo sustantivo del trabajo,
como, por ejemplo, la retribucion salarial, esta debe
estar acorde a las funciones y responsabilidades
establecidas para el cargo.

2.1.1  Implementaciones de nuevas
politicas de bienestar mediante el
usode las TIC

Las politicas de bienestar se han tenido que
redisefiar para llegar a sus colaboradores, segin
Santoni (2022) la reinvencion de las compafiias y de
sus procesos de Recursos Humanos para adaptarse a
este nuevo contexto las hard maés resilientes y
preparadas para el futuro. Y, aunque la incertidumbre
continlla, existen  numerosas tendencias vy
herramientas tecnoldgicas que ayudaran a enfocar las
estrategias de RRHH a partir de ahora. (p.2).

Asi mismo, La satisfaccién y el bienestar prima
para los colabores por encima de todo, es por esto que,
si las compafifas no estan dispuestas a brindarles
bienestar y satisfaccidn, ellos van a querer retirarse de
la empresa, dada esta situacion, muchas
organizaciones hoy en dia, buscan estrategias y
aplicacion de politicas que lleven a la optimizacion de
procesos y que sus buenos colaboradores no se les
vayan. Klemash (2021) indica que las empresas deben
considerar cdmo los esquemas de trabajo y los

programas de recompensas pueden contribuir a la



satisfaccion de los empleados. Esto podria incluir ser
flexible en cuanto a donde, cuando y como se realiza
el trabajo; proveer nuevas amenidades y beneficios
para los empleados que no pueden trabajar de manera
remota; ofrecer servicios de guarderia; reembolsar los
gastos que implica el trabajo en casa; y ofrecer
oportunidades de formacién y capacitacion en un
modelo hibrido o virtual. (p.13).

Por otro lado, el desarrollo de la tecnologia ha
provocado cambios globales en las formas de
organizacion de la produccién. Esto hace que haya
cambios en el mercado laboral, tanto en los salarios
como en las actividades de las labores. El autor se hace
una la pregunta, la cual lleva a pensar si las
innovaciones  tecnol6gicas  son condiciones
desventajosas para los colaboradores, o si en cambio,
abren paso a nuevas oportunidades. En el futuro abran
muchos cambios los cuales deben aprovecharse para el
crecimiento sostenible (Molina, et al., 2018).

Asi mismo, en los Gltimos tiempos, Colombia
muestra un gran interés por la innovacién en los
procesos productivos y de desarrollo en la gestion
humana de las empresas, se desea adquirir
herramientas que lleven a un desarrollo fuerte,
competitivo, que aporte a la empresa y que logre el
buen desempefio de los colaboradores (Gutiérrez,
2019).

Siguiendo la linea propuesta por los autores, se
puede mencionar que actualmente nos encontramos en
un punto donde las tendencias tecnoldgicas han dado
un giro trascendental, ya que después de la pandemia,
las empresas tuvieron que cambiar muchos métodos y
procesos, como por ejemplo la implementacion de
politica de teletrabajo, el teletrabajo no es algo nuevo,
pero algunas empresas no lo manejaban, ahora se ha
vuelto méas comdn para muchas organizaciones.
También en la parte de bienestar en los Ultimos
tiempos se han visto varios cambios, las compafiias
empiezan a poner mas su interés en los colaborados,
enfocandose en su cuidado mental, porque no solo es
el hecho de recibir un salario mensual, sino también

tener la cultura de dar flexibilidad con el propdsito de

beneficiarlos en su vida personal y familiar, es por esto
que en las dltimas tendencias se ha reforzado, el
casino, la guarderia, el trasporte, entre otros beneficios
gue aportan a su vida personal y laboral, esto no es solo
beneficioso para el empleado, también los es para la
organizacidn, ya que si su colaborador esta satisfecho
y pleno, su rendimiento y productividad en las

laborares diarias seran mejores.

2.2 METODOLOGIA

El presente articulo se trabajo bajo los parametros
de investigacion de tipo descriptiva, teniendo en
cuenta el concepto de Rus, (2021) La investigacion
descriptiva analiza las caracteristicas de una poblacion
o fenémeno sin entrar a conocer las relaciones entre
ellas. Por tanto, lo que hace es definir, clasificar,
dividir o resumir. Por ejemplo, mediante medidas de

posicién o dispersion.

Desde el enfoque mixto se puede definir que es la
recoleccion, analisis e interpretacion de datos
cualitativos 'y cuantitativos que se consideren
pertinentes para la investigacion, asi mismo, se aplica
desde un proceso sistematico, empirico y critico donde
se juntan la visién objetiva cuantitativa y la vision
subjetiva cualitativa, y esto da solucién a problemas

humanos. (Otero, 2018)

El método utilizado en la investigacion fue
deductivo, se utilizaron para llevar a cabo la ejecucion
diferentes fuentes de niveles primarios y secundarios.
En donde las primarias, fueron las respuestas
obtenidas directamente por medio de encuestas y
entrevistas realizadas a los colaboradores de Fodebax
y las secundarias fueron las que se utilizaron por
medio de paginas de internet, libros y web grafia,
evidenciando cuales eran los principales factores que

influian en las personas que respondieron la encuesta.

Como se sefialé anteriormente el area de talento
humano es muy reciente en la compafiia, donde

actualmente se cuenta con 14 colaboradores, quienes



pertenecen al éarea comercial, financiero y

administrativo, estas seran las personas que se les
aplicara la encuesta, donde permitio la recoleccion de
la informacidn, en donde no solamente se utilizaron
datos numéricos, estadisticas, sino también, entrevista
a los 3 jefes de las areas mencionadas sobre su
percepcion frente al

cuidado, motivacion 'y

presupuesto para el bienestar de los colaboradores.

Para el andlisis y procesamiento de la informacién
obtenida se recopila los resultados arrojados de las 10
preguntas realizadas a los colaboradores, donde
algunas de ellas eran calificar de acuerdo con su
satisfaccion en un rango de muy poco, nada, poco o
mucho y otras abiertas donde se pudo conocer la
percepcion frente a las politicas que tiene actualmente

la organizacion.
2.3 Resultados

El estudio del caso consisti6 en analizar y conocer
las politicas de bienestar que en este momento tiene la
organizacion y cudles son los beneficios que ofrecen

actualmente.

Tabla 1

Politicas de bienestar implementadas en Fodebax.
En la tabla 1, se da a conocer los beneficios y auxilios
que actualmente tiene el Fondo de empleados para los
colaboradores, conceptos y condiciones para aplicar a
cada uno de ellos.

T ——— S—— Auxilios

Media jornada de Auxilio de Lentes: Tendran
cumpleafios: Se otorga al derecho a estos auxilios los
colaborador media colaboradores con
Jjornada el dia de su antigledad igual o

cumpleaios siempre y superior a seis (6) meses
cuando sea un dia habil.

Obsequio navidefio para Auxilio de alimentacién:
los hijos de los Este auxilio brinda un
colaboradores: Se apoyo econdémico al
otorgaré en diciembre a | | colaborador para cubrir
los hijos de los el gasto en el que
colaboradores que incurre, para tomar el
tengan hasta 12 afios. almuerzo de su jornada
laboral. Tendrédn acceso a
este auxilio todos los
colaboradores que
laboren  de manera
presencial en las oficinas
de Fodebax y se aplicard
de acuerdo con los dias
habiles laborados.

Incapacidad: Este
beneficio le ofrece al Auxilio Educativo: Este
colaborador el pago del auxilio busca apoyar el

100%. de su salario. crecimiento  profesional
del  colaborador.  Se
otorga de manera
semestral y aplica para
diplomado. pregrado o
post grado, siempre que

Dia navidefio: Si el 24 de
diciembre es un dia habil
laboral, se otorgara cémo
dia de descanso
remunerado a todos los
colaboradores.

Incremento Salarial: El
incremento  salarial se
puede dar por dos
circunstancias: Nivelacién el estudio este alineado al
salarial, cuando el cargo y el colaborador
colaborador cumple con tenge un promedio
el perfil p minimo de 4.0
requerido para el cargo o en el periodo cursado
por el incremento anual, previo a su solicitud. El
el cual se haré de acuerdo colaborador no debe
con lo estipulado por la tener llamados de
Junta Directiva en el atencién por escrito en
presupuesto anual. los 6 meses anteriores.

Grafica 1
Beneficios y Auxilios concedidos en los ultimos dos

afos.
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En cuanto a los beneficios y auxilios concedidos
durante el afio 2021 y lo que ha corrido del afio 2022
se presenta diferencia en la utilizacion de ellos de un
afio a otro, ya que no se contaba con el personal
completo por temas de retiros, tiempo de contratacion,
creacion de nuevos cargos y otros que por el tipo de
beneficio no aplica para todos los colaboradores de la

organizacion.

2.3.1 Andlisis de la percepcion de los
colaboradores frente a las politicas de

bienestar.

La informacion obtenida por medio de la encuesta
se pudo conocer las dimensiones de bienestar con las

gue cuenta actualmente la organizacion.

Gréfica 2

Areas de la organizacion

Administrativo

Comercial

Financiero

Fuente: Elaboracion propia



En el gréafico 1, se evidencia, que la encuesta fue
aplicada a las areas que la organizacion tiene
implementadas en ella, las cuales fueron comercial, en
la cual se ejecutan los cargos de: Analista de
comunicaciones y gestores integrales, el area
financiera, esta integrada por: Asistente financiera y
analistas de operaciones y, por Ultimo, el éarea
administrativa, la cual esta compuesta por: Analista de
recursos humanos, analista de cartera y coordinadora

de riesgos.

De acuerdo con lo anterior, se puede definir las
areas de organizacion como todos los departamentos
que se dividen dentro de la compafiia para que se

pueda trabajar de forma eficiente. Quiroa (2020)

Gréfica 3

Conocimiento de las politicas de talento humano

Muy poco

Poco
Mucho

Fuente: Elaboracion propia

En los resultados obtenidos se demuestra que de
los 14 colaboradores encuestados el 7.1% manifiestan
gue muy poco conocen las politicas de bienestar que
tiene Fodebax, el 35.7% poco las conoce, con este
porcentaje se entra a resaltar que los Gltimos meses se
ha presentado un volumen alto de rotacién de personal
lo cual genera poco conocimiento en dichas politicas,
el 57.1% indica que si conocen las politicas de

bienestar que actualmente estdn implementadas.

Una razén para que las organizaciones generen
méas conocimiento de las politicas es a través del
desarrollo de procesos, procedimiento y asi mismo
poder cultura

lograr la importancia de la

organizacional. (Agudelo et al., 2018)

Gréfica 4

Politicas que se aplican en la organizacion

Poco

o Mucho

Fuente: Elaboracion propia

En esta dimension se indago sobre que tanto se
aplican las politicas de bienestar, como se muestra en
la gréfica 3 la mayoria de los colaboradores de la
organizacion afirma tener conocimientos de cuales son
el tipo de politicas que Fodebax tiene, lo cual es el
57.1%, por lo que también se asume, que este personal
participe de esta respuesta donde calificaron con un
71.4% que las politicas si se aplican y el 28,6% conoce

muy poco sobre si dichas politicas se ejecutan.

Cabe destacar que existe hoy en dia una guerra por
talento centrado en competencia y compromiso, en
este aspecto la competencia tiene que ver con las
empresas que tienen el conocimiento correcto,
destreza, actitud y que a su vez motivan a los
empleados para hacer frente al trabajo diario y
futuro de la compafiia. Por ende, el compromiso
también en gran parte viene de los empleados al
sentirse respetados y tratados con dignidad. Es alli
papel
fundamental en el juego del capital intelectual de

donde Talento Humanos tiene un

cada uno de los colaboradores que haga parte de la

organizacion. (Garcia et al., 2017, p132)



Gréfica s

Politicas y procedimientos de la organizacion.
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Fuente:Elaboracion propia

En la siguiente grafica se muestra como en gran
mayoria, el 57.1% de los colaboradores de la
organizacion creen que las politicas de talento humano
0 procedimientos implementados son buenas, una
parte que es el 28.6% cree que son excelentes, y, por
otro lado, el 14.3% cree que son regulares. El resultado
aqui evidenciado, al igual que los anteriores, no es
sorprendente, dado que, hay personal inconforme y
gue no estd de acuerdo con lo que la organizacion

plantea.

En el caso de Fodebax, no es indispensable que
todas las areas cuentes con sus propias politicas, ya
gue es una organizacion pequefia y el area de talento
humano es la encargada de estas, pero si es importante,
como se menciona arriba, que estas se estructuren de
manera adecuada y que, de la misma manera, se
apliquen en toda la empresa.

Gréfica 6

Beneficio de las politicas de la compafia
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Fuente: Elaboracion Propia

En el grafico 6, vemos que el 71.4% de los
colaboradores si creen que tiene varios beneficios con
las politicas de talento humano y un 28.6 % siguen con
la misma posicidn de que sienten que las politicas de
la compafila no los benefician tanto como ellos

quisieran.

Como se plantea en el presente trabajo, para que
los colaboradores puedan tener mas acercamiento y
aceptacion positiva con las politicas de talento humano
de Fodebax, se pueden reestructurar y validar que

estos hagan parte de la toma de decisiones.

Asi mismo para Aca, (2022) las politicas de
bienestar son preventivas y deben estar orientadas a las
actividades del equipo de trabajo, de esta manera se
evitan quejas, reclamos o cualquier tipo de accion que

vaya en contra de la organizacion.

Gréfica7

Crecimiento laboral y personal
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Fuente: Elaboracion propia
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Para esta ocasién, se realiz6 pregunta abierta, para
asi poder obtener un campo y visién mas amplio, sobre
verdaderamente que es lo que piensan los
colaboradores acerca de las politicas de talento
humano donde se pudo evidenciar que el 14.3% indica
que falta potencializar las capacitaciones y que pueden
ser mejores en lo laboral, la mayoria de los
colaboradores con un 85.7% indican que si conocen
las politicas de bienestar, entre las mas destacadas
estan: Educativo, seguridad, motivacion y oportunidad

de crecimiento.

El area de talento humano es la base principal para
promover, incrementar y fortalecer el potencial de los
colaboradores, a través de sus programas de
formacién, mediante el uso de herramientas necesarias
que lleve a fomentar la eficiencia y eficacia de los
empleados. (Mesa, 2021)

Los beneficios son una buena politica
implementada por la organizacion no solo son en
virtud de los empleados, sino que también tienen un
impacto positivo para la organizacion, por ello, se debe
de pensar de manera adecuada, al momento de tomar
decisiones e implementarlas, ya que la parte méas
importante de las empresas siempre sera el
colaborador.

Tabla 3
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En la pregunta 7 los colaboradores de Fodebax,
pueden expresar si las politicas de talento humano que
tienen implementadas los beneficia, y de ser asi, cuales

de ellas conocen.

De acuerdo con los resultados obtenidos la
mayoria de los colaboradores manifiestan que de las
politicas de motivacion que tiene la organizacion
pueden destacar las siguientes: Auxilio de anteojos,
alimentacién, educacién, media jornada de
cumpleafios, 24 y 31 como dias libres y remunerados
y los ajustes salariales de acuerdo con su curva

educativa entre otros.

Segln Lopez et al., (2021) la motivacion laboral es
fundamental para la adaptacién del talento humano en
las organizaciones, actualmente toma mayor
importancia en el desempefio de las funciones para

lograr un mismo objetivo.
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Fuente: Elaboracion propia

La pregunta 8, es la dltima que se plante6 a los

colaboradores de manera abierta, para que expresaran

en Ultima instancia que pensaban si la compafiia los



podia tener un poco mas en cuenta para la construccion
de sus politicas o planes de bienestar y que no sea solo
talento humano o la gerencia, quien lidere el tema, por
lo que se puede evidenciar que los 14 colaboradores,
considera que si es importante que entre todos puedan
realizar la construccion, brindar ideas, trabajar en
equipo vy llegar a cabo la ejecucion y aprobacién por

parte de la junta directiva.

Pero si bien es cierto que es necesario tener con
un lider empoderado, un equipo de trabajo
motivado y competente es imprescindible contar
con una organizacion flexible al cambio,
dispuesta a asumir las etapas de desarrollo que le

llevaran al éxito. (Toro, 2015, p20)

Gréfica 8
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Fuente: Elaboracion propia

En la pregunta 9 se sigue con el método de
seleccion multiple, en donde se esta cuestionando a los
14 colaboradores de Fodebax, sobre como considera el
clima laboral dentro de la organizacion. Se puede
evidenciar que el 64.3% del personal si esta de acuerdo
con que el clima laboral es bueno y no tienen problema
alguno con sus compafieros, pero del otro lado, hay
una situacion bastante adversa ya que un 28.6%
indican que el clima laboral es poco agradable, y un

7.1% muy poco agradable.

De acuerdo con los resultados, el clima laboral es
muy importante en las organizaciones, dado que esta

estrechamente ligado a la motivacion de los

colaboradores, lo cual genera un impacto positivo o

negativo dentro de la organizacion. (Jojoa, 2017)

Gréafica 9

Salarios

42,9%

@® Poco

Mucho @ Muy Poco

Fuente: Elaboracion propia

Como ultima pregunta, se encuesta a los 14
colaboradores de Fodebax, acerca de cdmo se sienten
con el salario que tienen actualmente y si este se ajusta
a las funciones que realizan dentro de la organizacién.
Las respuestas obtenidas fueron que, el 50% no esta
satisfecho laborando con el salario que tiene
actualmente, ya que eligieron la opcién de poco, por
otro lado, el 7,1% de los colaboradores cree que su
salario, alin es muy poco y tampoco se ajusta a las
funciones que tienen; pero, tenemos el 42,9% del
personal que, si estan de acuerdo, de hecho, mucho
con el salario que cuentan actualmente dentro de la

organizacion.

Las organizaciones, deben disponer de un sistema
de remuneracion salarial, donde la gestién sea
eficiente y lo méas primordial es lograr el
equilibrio que fortalezca la calidad de vida de los
trabajadores o empleados, ya que esto sirve como
instrumento motivador para retener y atraer
talento humano calificado. Es decir, si las
empresas carecen de tener un modelo relevante
esto afecta directamente a los colaboradores y
perjudica la calidad del entorno del mismo y de
igual manera, genera una serie de problemas que

inciden en los servicios, la rentabilidad y



competitividad de la organizacién. (Rodriguez,
2019, p3)

2.3.2 Analisis de la percepcion de los jefes

De acuerdo con la entrevista realizada a los jefes de las
areas de Fodebax, donde se realizaron las siguientes
preguntas:

Que rutina de descanso se tiene establecida para los
cobradores, de qué manera se puede lograr tener un
buen clima laboral, como se motiva al colaborador
para llevar una estabilidad emocional sana, si se cuenta
con un presupuesto establecido para los programas de
bienestar.

Con los resultados obtenidos de dichas entrevistas se
destacaron las mas relevantes las cuales fueron:
actividades en grupos, compartir con el personal,
reconcomiendo por los logros obtenidos, realizacion
de actividades saludables, exdmenes médicos anuales,
retroalimentacion en los procesos, generar ideas para
incentivar el buen clima laboral, y uno de los cuales
detallaron mucho es el presupuesto que se tiene solo
para las actividades del personal donde también se
cuenta en un asesor en SG.SST que da apoyo a la
persona encargada de talento humano a que se cumpla
a cabalidad todas las actividades programadas para los
colaboradores.

Con esto se puede decir que tanto las encuestas
realizadas como el resultado de la entrevista se logra
evidenciar que los colaboradores como los jefes
buscan tener ese lineamiento en las politicas de
bienestar, en brindar siempre lo mejor y estar

constantemente en construccion.

3 Conclusiones

De acuerdo con las politicas de bienestar laboral se

puede contextualizar que:

Segun Torres, (2017) el bienestar laboral en las
empresas es un compromiso que tenemos todos los
empleados duefios y directivos de las compafiias,

es una labor que se debe fortalecer cada dia para

alcanzar importantes oportunidades, tanto para las
empresas como para los mismos colaboradores, es
una labor de nunca acabar. Por el contrario, se debe
seguir trabajando y desde el area de gestion
humana, como encargada de brindar y velar por el
trabajador, se deben incentivar e implementar
estrategias que implican un mejor desarrollo y una
mejor calidad laboral de los servidores y sus
familias, y que demostrara a las empresas que se
esté trabajando a cada instante en responsabilidad

social empresarial (p12).

Este estudio permitio conocer la percepcion de los
colaboradores de Fodebax frente a las politicas que

actualmente tiene la organizacion.

Los resultados obtenidos revelan que tienen
diferentes tipos de beneficios como remuneracion a
sus labores, sin embargo, se pudo evidenciar que,
algunos colaboradores no estan satisfechos ni con su
salario, ni con los beneficios que se les otorga, lo cual
ocasiona en ellos la comparacion con otras entidades

del sector, y asi mismo la rotacion de personal.

Una de las inconformidades de los colaboradores
de Fodebax es el salario que actualmente tienen
asignado a sus funciones laborales, de acuerdo con el
anélisis realizado se presentan comparaciones frente a
otros cargos de la misma organizacion, lo cual puede

general un ambiente laboral no muy agradable.

A lo largo del estudio de caso e informe realizado,
se consiguieron y alcanzaron resultados significativos
que podréan ser aplicados en la organizacion Fodebax,
en donde se da a conocer en todo el trabajo que el
talento humano, es lo méas relevante e importante

dentro de la misma.



4  Recomendaciones

Se pudo identificar que muchos de los
colaboradores, necesitan ser escuchados dentro de la
organizacion, principalmente, para la ejecucion,
planteamiento y una reestructuracion de las politicas
de bienestar a las que Unicamente el area de talento
humano o la gerencia, tiene acceso a modificarlas o

ejecutarlas.

Por lo anterior, se busca proponer métodos de
mejoras para que los colaboradores puedan estar de
acuerdo con las politicas que el area de talento humano
de la organizacién plantea; tales como; restructuracion
e implementacion de mas beneficios, la participacion
de los colaboradores en la elaboracién de dichas

politicas.

Por altimo, esperamos que este articulo pueda
aportar de manera significativa a la compafiia Fodebax
y sea base de informacion y guia para que los
colaboradores tengan una fidelizacion, se sientan a
gusto 100% con la misma y a largo plazo, no haya
rotacion del personal y puedan trabajar en conjunto
para el cumplimiento de metas de la empresay de cada
uno de los colaboradores tanto laborales como

personal.
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