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INTRODUCCION

Las organizaciones son algo mas que la simple suma de sus partes. Exige
considerarlas como sistemas complejos debido al alto nivel de integracién vy
complejidad entre componentes para lograr los objetivos propuestos y su permanencia
mediante el mantenimiento de su estabilidad interna. En la actualidad las
organizaciones estan inmersas en un medio muy inestable debido entre otros factores
al rdpido desarrollo de la tecnologia, la expansion, que implica auge de la

mercadotecnia, y a los rapidos cambios sociales, econdmicos y politicos.

El interés por el estrés se ha convertido en algo muy comun en la actualidad, se ha
incrementado notablemente y ha adquirido caracteristicas que lo han hecho colocarse

como un problema hacia la salud.

Expertos en el estudio del estrés han demostrado que en nuestros tiempos gran parte
de la poblacion padecen de estrés quiza como resultado de la influencia que la
tecnologia ha tenido sobre el medio en que se labora, en que se vive, cambios

ambientales y sociales, que son dificiles de superar y acostumbrarse a esta vida.

Esta investigacion va enfocada al &mbito laboral ya que es un area la cual tiene un alto
nivel de personas estresadas y asi poder darles informacion de como combatirlo y

poder lograr un mejor desempenio.



CARACTERIZACION DE LA EMPRESA ESCOGIDA

RAZON SOCIAL: Grupo Bancolombia
—

Grupo S
Bancolombia

(o &starmps /m/'c‘.'rm_/a &f abme

MISION: Somos un grupo financiero latinoamericano que apoya los suefios de las
personas y busca establecer con ellas relaciones duraderas, basadas en la confianza,

la cercania, el respeto, la inclusion y la calidez.

Continuamos avanzando en nuestro proceso de transformacion. La meta es ser mas
para servir mejor a través de soluciones agiles, simples e impecables. Para lograrlo, le

estamos poniendo el alma.
VISION: Lograr la mas alta recomendacion siendo una Banca mas Humana.
OBJETIVOS ESTRATEGICOS:

v El colaborador es lo mas importante para nosotros, es nuestro punto de partida.

v La principal directriz en nuestro actuar: el respeto por la dignidad humana.

v Tenemos una visibn humanista para ser mas sostenibles y obtener mejores
resultados.

v' Ofrecemos las herramientas necesarias para permitir el logro de las metas
personales y profesionales.

v' Atributos permanentes: La conversacién, la escucha, el respeto al otro y el

cumplimiento de los compromisos.



ACTIVIDAD ECONOMICA: es una organizacion financiera colombiana, perteneciente
al Grupo Sura, a su vez parte del Grupo Empresarial Antioquefio, es el banco privado
mas grande del pais (por el tamafio de su patrimonio y activos) y uno de los mas
grandes de América Latina. Su centro de operaciones se encuentra en la ciudad de

Medellin.

TAMANO Y TIEMPO DE LA EMPRESA: Es el banco mas grande de Colombia y

Lleva 141 afios de historia.

NUMERO DE TRABAJADORES: Aproximadamente cuenta con treinta y cinco mil
(35.000) empleados en todo el pais, en cabeza de sus presidente Juan Carlos Mora

Uribe Representa un 64 % mujeres y un 36% hombres.

VALORES: Calidez, Cercania, Inclusién, Respeto

Este es nuestro modelo de servicio

Satistaccion

Lo que somos: Lo hacemos con;

” Una Banca .
CalldOS més Huma"a SOlUCIDnes
Cercanos Impecabilidad

Incluyentes Agilidad
Respetuosos Simplicidad

llustraciéon 1 Fuente: Intranet Grupo Bancolombia



ALGUNOS RECONOCIMIENTOS

v 2014 - Mejor empresa privada para trabajar en Colombia segin Merco
Personas.

v' Empresa de los suefios de los jovenes en Colombia segun Compafiia de
Talentos.

v" Mejor Banco de Colombia segun Latin Finance.

QUE BUSCAN CON LOS COLABORADORES?

En el Grupo Bancolombia buscan personas creativas, innovadoras, interesadas en el
alto desempefio, cercanas, incluyentes y apasionadas por el servicio .El propdésito es
atraer, conservar y desarrollar el mejor talento humano que se caracterice por su
sentido de liderazgo, trabajo en equipo y sentido de pertenencia, que le permita trabajar
en linea con la estrategia de la organizacion y asi aportar a su crecimiento y al de la

sociedad.



CAPITULO 1: EL PROBLEMA

En este capitulo se aborda aspectos generales del tema de investigaciéon en la
empresa Bancolombia, de cual se indagara sobre la problemética que presenta
en cuanto a Salud Ocupacional, con énfasis en Gestion del Conocimiento; para
ello se presentan los antecedentes del problema, el planteamiento, los objetivos
gue la presenta investigacion espera alcanzar y que dan respuesta al problema
gue se busca resolver, finalmente la justificacién de la Investigacion basada en

laimportancia del generar procesos claros y medibles dentro de las actividades.

TEMA:

“El estrés laboral y su relacién con la productividad de los trabajadores de la empresa

Bancolombia en la ciudad de Ibagué”

1.1. Antecedentes del Problema

Antecedentes de la probleméatica

Bancolombia es una organizacion financiera colombiana, perteneciente al Grupo Sura,
a su vez parte del Grupo Empresarial Antioquefio, es el banco privado méas grande del
pais (por el tamafio de su patrimonio y activos) y uno de los méas grandes de América
Latina. Su centro de operaciones se encuentra en la ciudad de Medellin. Es el banco
mas grande de Colombia y Lleva 141 afos de historia. Aproximadamente cuenta con
treinta y cinco mil (35.000) empleados en todo el pais, en cabeza de sus presidente

Juan Carlos Mora Uribe Representa un 64 % mujeres y un 36% hombres.



Actualmente es uno de los lugares en el cual sus empleados se sienten mas
satisfechos de trabajar, segun la encuesta Merco y Great Place to work. Sin embargo
se estan presentando en los Ultimos meses una exagerada exigencia de metas
abusivas, despidos injustificados, acoso laboral, tercerizacion y cierre de oficinas;
generando asi estrés laboral afectando el bienestar de los empleados y por ende el

desempeiio dentro de la empresa.

En Bancolombia en casi todos los cargos manejan metas comerciales (que es el
negocio del Banco, captar y retener clientes) por esto se maneja un Plan de Gestion
Comercial (PGC) que ofrece la posibilidad de tener ingresos extra al salario basico
mensual otorgando unas bonificaciones trimestrales por su cumplimiento; muchas
veces algunas personas no cumplen con estas metas comerciales y no reciben el
incentivo; de esta manera uno de los problemas que afecta el buen desempefio de las
funciones es el estrés aquejando aspectos como concentracion y objetividad;

problemética que se esta presentando aproximadamente desde los ultimos 6 meses.

De esta manera esta empresa ha logrado consolidarse y posicionarse en el sector
financiero, obteniendo un crecimiento operacional considerable, como organizacion
lider en servicios bancarios en Colombia, debe cada dia adaptarse a los rapidos
cambios que exige la actual sociedad de la informacion y el conocimiento; razén que
permite a los autores de esta proyecto como estudiantes de la UNAD la oportunidad de
realizar un analisis del modelo de gestion humana de la entidad financiera

Bancolombia.



Antecedentes investigativos

Mediante una busqueda de proyectos realizados en las diferentes instituciones tanto

nacionales como internacionales, se encontraron los siguientes trabajos:

Histéricamente hablando, uno de los primeros acercamientos al tema se dio “a partir de
la Il Guerra mundial cuando se hizo evidente la importancia de enfocarse en el estado
de salud de la poblacion laboral para responder a las necesidades de produccion en las

empresas de la industria bélica y también por la accién de organizaciones obreras”

Nacionales

v" Rodriguez (2014), en su estudio “Burnout Laboral (Respuesta al estrés
laboral) en la Gestion Financiera de las Empresas del Sector Eléctrico en el
estado Aragua”, realizé la investigacion para optar por el titulo de Magister
en Gerencia Mencion Finanzas de la Universidad Bicentenaria de Aragua.
Metodolégicamente, esta investigacion de tipo evaluativa de campo, con
muestreo no probabilistico censal, permitié revelar que el sindrome del
Burnout presente 29 se caracteriza por la disminucibn de energia,
concentracion y motivacion lo que origina la disminucién de la productividad
organizacional y a su vez provoca problemas en las finanzas de las

empresas estudiadas.

v Otra investigacion realizada fue la de Pulido (2011), titulada “Estrés Laboral
en los trabajadores del Departamento de Lacteos de Parmalat Planta

Miranda y su Incidencia en la Calidad de Vida” para optar al titulo de



Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales en la
Universidad de Carabobo. Metodol6gicamente, la investigacién es de tipo
descriptiva y arroj6 como resultado que los agentes estresores presentes
son: sobre carga de trabajo, ausencia de control sobre el trabajo realizado,
desequilibrio entre el esfuerzo y la recompensa, y que éstos a su vez tenian
efectos en el incumplimiento de metas, la sobre carga de trabajo, e insomnio,
siendo esto un factor determinante en la Calidad de vida laboral de los
trabajadores, se utilizé una muestra de 40 trabajadores de un total de 99

trabajadores, empleandose el método de la encuesta.

Internacionales

v' Bedoya y Fabricio (2012), de la Universidad Central del Ecuador realiz6 un
trabajo de investigacion para optar al titulo en Psicologia Industrial,
especificamente Salud mental del trabajador con el objetivo fundamental de
conocer como influye el estrés laboral en el desempefio de los trabajadores
de una empresa publica. La indagacion se efectu6 en cien trabajadores,
evaluando estrés laboral, desempefio, factores psicosociales a través de la
toma del cuestionario de evaluacion de factores psicosociales, cuestionario
de estrés laboral por medio de los cuales, se evidencié la existencia de
estrés laboral en los trabajadores. Los resultados correlacionados entre si
evidenciaron que el estrés laboral por altos niveles inadecuados de factores

psicosociales influyen en el desempeiio, ademas el estrés laboral influye de



forma negativa e inversamente proporcional en el desempefo, es decir, a

mayor estrés laboral menor desemperio y viceversa.

v' Lépez (2010), realizé una tesis doctoral titulada “Generalizacién al Ambito 28
Laboral de dos instrumentos de medida subjetiva de la carga mental”, en la
Universidad Complutense de Madrid, para optar al titulo de Doctor en
Psicologia. El propésito fue mostrar la relacion entre las exigencias del
trabajo (mantener un nivel de atencién alto o muy alto, atender a varias
tareas al mismo tiempo, realizar tareas complejas, complicadas o dificiles,
disponer de informaciones claras y suficientes o trabajar con ordenadores) y
la consideracion del trabajo como intelectualmente exigible vy
emocionalmente exigente. El estudio de la carga mental esta creciendo como

riesgo psicosocial.

La repercusion del estrés laboral en términos de pérdida de productividad, enfermedad
y deterioro de la calidad de vida es sin duda enorme, aunque dificil de estimar de
manera fiable. Los rapidos cambios en la fuerza de trabajo plantean riesgos
desconocidos. El Estudio Econémico y Social Mundial (2007), asegura que el impacto
del envejecimiento de la poblacion sera importante en los paises en desarrollo, y el
proceso serd mas rapido que los paises industrializados. Por ello se hace necesario
gue se adopten medidas relacionadas al estrés y su impacto en la salud de los

trabajadores



1.2. Planteamiento del problema

El estrés ha sido identificado como una de las probleméaticas de importancia en los
altimos tiempos, que no solo afecta a la persona como tal, sino también el ambiente
gue lo rodea, en donde existen factores enfatizados al estrés ya sean fisicos o
psicologicos. Esto influye significativamente de manera correcta si es bien manejado o

puede ser perjudicial en el momento que esté sobrepasa sus limites.

El estrés como problema afecta la salud fisica de la persona, en un mundo tan
exigente, lo cual provoca que las tareas diarias a realizar son mucho mas complejas y
el afan por cumplir con todo se eleva e incluso no los deja ser eficaces como se desea.
En Colombia cada vez es mayor el niumero de personas afectas por el estrés lo cual
preocupa a las familias y en consecuencia a las empresas. La prevencién y atencion
del este constituyen un gran reto, y lo cual debe de tener cuidado especial para no
afectar ain mas el entorno que rodea a cada ser humano. Los criterios para

contrarrestarlo deberan ser organizacionales y personales

Una de las formas mas significativas en donde el estrés afecta principalmente es en el
entorno laboral, ya que las exigencias demandadas por las empresas a diario es muy
relevante, en la mayor parte de instituciones se deben de cumplir con estandares de
calidad, alcance de metas, lograr objetivos y realizar tareas mas complejas y costosas
para poder ser productivos y si el empleado no cumple con alguno de estos parametros
puede incluso hasta llegar a perder su trabajo. Esta es una de las fuentes de estrés
manejado y por lo tanto muchas veces cuando alguna de estas situaciones llega a ser

muy cansado el rendimiento del colaborador no sera el mismo, puede que haya un



desgaste fisico, emocional o mental lo cual impida llevar a cabalidad las tareas, e inicia
el bajo desemperio, por lo tanto se debe de dar una atencion debida e inmediata al

detectarlo.

Sin lugar a duda el talento humano es el que hace que las organizaciones funcionen,
son ellos los encargados de controlar la calidad, disefar, producir, distribuir los
productos y servicios, asi como de establecer sus objetivos y estrategias. Sin gente
eficiente es imposible que una organizacién logre sus objetivos. Por ello as empresas
estan en disposicion de conocer los niveles de felicidad de sus empleados y hacer los
cambios necesarios para mejorar su rendimiento o, dicho de otro modo, para que sean

mas felices y su trabajo luzca méas dentro de la organizacion.

Arbol de problemas
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Formulacion del problema

Cémo mejorar el modelo estratégico, en el area de Salud ocupacional con énfasis en
gestion del conocimiento que disminuya el estrés laboral y aumente la productividad
de los trabajadores de la empresa Bancolombia en la ciudad de Ibagué para el afio

20177

Preguntas directrices

¢,Cual es el nivel de estrés del talento humano?

¢, Cuales son los factores que influyen en el desempenfio del talento humano?

¢,Como mejoraria el nivel de desempefio si se aplicara un taller de técnicas de

relajacion?

1.3 Objetivos
Objetivo general

Mejorar el Modelo Estratégico Integral para el proceso de Salud Ocupacional con
Enfasis en Gestion del Conocimiento en la empresa Bancolombia S.A para reducir el
estrés laboral de los colaboradores, para el fortalecimiento de la productividad

organizacional.



Objetivos especificos

» Determinar el nivel de estrés de los colaboradores de Bancolombia S.A

» Evaluar el nivel de desemperio o productividad de los colaboradores de
Bancolombia S.A.

> Establecer la relacion que tiene el estrés laboral y el desemperio de los
colaboradores de Bancolombia S.A para el fortalecimiento de la productividad
organizacional.

» Verificar las consecuencias que genera el estrés en la productividad laboral a
nivel de empresa y en cada una de las areas que la conforman.

» Implementar un Plan de Mejoramiento, con el fin de mejorar el problema

identificado.

1.4 Justificacion de la Investigacion

La Organizacion internacional del Trabajo (OIT) enfatiza en que el estrés no sélo afecta
al trabajador, también amenaza el futuro de la empresa y la productividad de un pais,
de ahi la importancia de su deteccién precoz para evitar las funestas secuelas que le

acompanan

El estrés se ha convertido en un concepto de interés investigativo que ha adquirido
cierta relevancia social a lo largo del siglo XX, esta con frecuencia relacionado con el
trabajo y/o la actividad laboral; de hecho, los resultados de encuestas realizadas sobre
las condiciones y calidad de trabajo precisan que se trata de un hecho extendido cuyas

fuentes, manifestaciones y consecuencias pueden asociarse a las experiencias



laborales de los individuos (Peir6, 2001). Asi, para el caso de Colombia, la primera
encuesta sobre condiciones de salud y trabajo realizada en el ailo 2007 en empresas
de diferentes regiones del pais, report6 la existencia de una cifra de estrés laboral que
oscila entre el 20% y el 33% de los trabajadores (Ministerio de la Proteccion Social:
2007). Estos planteamientos son relevantes para establecer consideraciones sobre la
vivencia y las consecuencias de éste en la salud, el bienestar y la calidad de vida de los

trabajadores.

El estrés laboral, es uno de los principales problemas a los que se enfrentan en el
mundo casi un 35% de los trabajadores, los estudios indican que entre 50% y 60% de
las bajas laborales estan relacionadas con el mismo. (Rev CES salud Publica 2014)
Ello representa un enorme costo, tanto en sufrimiento humano como en perjuicios
econdmicos. El estrés en el trabajo puede afectar a cualquier persona, de cualquier
nivel y puede aparecer en cualquier sector y en organizaciones de cualquier tamafio.
Ademas afecta a la salud y la seguridad de las personas, pero también a la salud de las
organizaciones y de las economias nacionales, el estrés puede provocar enfermedades
a las personas tanto en su trabajo como en su hogar; puede igualmente poner en
peligro la seguridad en el lugar de trabajo y contribuir a otros problemas de salud

laboral, como los trastornos musculo esqueléticos

Al respecto, han sido numerosos los esfuerzos que han impulsado organizaciones
nacionales e internacionales, para el desarrollo del bienestar integral de los
trabajadores que pueda garantizar la satisfaccion de sus necesidades en una sociedad

cada vez mas exigente con un ritmo de vida elevado que deteriora su calidad de vida.



La defensa de la salud como derecho fundamental de los trabajadores, no discrimina el
tipo de organizacién ya sea publica o privada, de tal forma que el reconocimiento y
apoyo de la Institucion para la prevencién de situaciones de estrés laboral en sus
trabajadores y en consecuencia el desempeio laboral, es parte fundamental de la

responsabilidad social interna hacia ese talento humano que presta sus servicios.

En cuanto a la relevancia social, el estudio constituira un valioso aporte para el sector
universitario, a través de la prevencion y manejo del estrés, el aumento del desempefio
laboral, la disminucién de la tasa de ausentismo laboral que repercute en la calidad del
servicio que se presta y el impacto econdmico en el presupuesto de las universidades

publicas colombianas.

Desde el punto de vista cientifico, este estudio se inserta en la linea de investigacion
Salud y Riesgo Laboral, lo que permitira indagar sobre las condiciones técnico-
ambientales, de higiene y seguridad en el trabajo, mediante la integracién de las
ciencias sociales, de la salud y del comportamiento humano que va a permitir
determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral del personal, ya
que la mayoria de los estudios realizados sobre estrés laboral en instituciones

educativas han sido abordados desde la practica docente.

Asimismo, desde la perspectiva tedrica, puede servir de antecedente para otras
investigaciones similares aportando soluciones en cuanto a prevencion de
enfermedades ocupacionales producto de relaciones estresantes presentes en las
condiciones de trabajo, lo cual arrojaria valiosa informacion que permitira implementar

mejoras que favorezcan el desempefio laboral, la disminucion progresiva del



ausentismo, la reduccién de practicas ocupacionales inseguras, reduccion de
enfermedades ocupacionales, el aumento de la calidad del trabajo y del servicio

prestado y por ende la proteccion de la salud del trabajador.

Estos resultados serviran ademas no solo para la Universidad Nacional Abierta y a
Distancia sino también a otras instituciones y/o profesionales interesados en esta
problematica, como material de consulta para futuras investigaciones relacionadas con

la tematica.

Por otra parte la investigacion traera consigo beneficios para la entidad financiera,
puesto que los resultados que se arrojen de este proyecto podran ser utilizados dentro
de la organizacibn como material de referencia para futuros estudios relacionados el

area.

De esta manera es muy importante indagar sobre estos temas dentro de una
organizacion para poder medir la felicidad de sus empleados ya que cuantificar su
bienestar puede tener ventajas competitivas para las organizaciones. Esta mediciones
se hacen analizando datos sobre resignacion, absentismo o formaciéon y otros

aspectos, como el comportamiento financiero, la productividad y la gestion del talento.

De lo anterior nace la oportunidad de disefiar un modelo estratégico integral
para el proceso de Salud Ocupacional con énfasis en gestion del conocimiento a
una empresa real como Bancolombia, contribuyendo de manera efectiva en la
vision gerencial integral tal como la que se evidencia en las grandes

corporaciones exitosas contemporaneas.



CAPITULO 2: REVISION DE LITERATURA

En este capitulo se aborda conceptos e hipétesis que se han escogido que
mantienen relacion con el objetivo general y especificos para dar solucién a la

problematica encontrada.

2.1 Marco Tebrico

Bienestar laboral

Hace algunos afios la teoria econdmica dio un giro interesante, se empez6 a
preocupar por algo mas que el crecimiento econdmico, las discusiones giraron en
torno al desarrollo humano como dinamizador de la economia y como via para el

tan anhelado crecimiento, superando las limitaciones de las teorias clasicas.

De esta manera no solo la economia, sino una diversidad de ramas del
conocimiento han adelantado discusiones sobre el desarrollo humano como pilar
fundamental de la nueva era, la época del humanismo. Desde la administracién de
empresas se habla de la escuela humanista como precursora en esta tematica, con
su gran exponente Elton Mayo y sus primeras aproximaciones a los conceptos
ahora tan popularizados como: organizacién informal, liderazgo, motivacion, entre

otros.

Por lo tanto, “el mejor proceso de desarrollo sera aquel que permita elevar mas la

calidad de vida de las personas. La pregunta siguiente se desprende de inmediato:



¢, Qué determina la calidad de vida de las personas? La calidad de vida dependera
de las posibilidades que tengan las personas de satisfacer adecuadamente sus
necesidades humanas fundamentales. Surge la tercera pregunta ¢ Cuéles son esas

necesidades fundamentales?” (Max Neef, 1998,40).

La persona es un ser de necesidades multiples e interdependientes. Por ello “las
necesidades humanas deben entenderse como un sistema en que las mismas se
interrelacionan e interacttan. Simultaneidades, complementariedades vy
compensaciones (trade-offs) son caracteristicas de la dindmica del proceso de
satisfaccion de las necesidades”. (Max Neef, 1998,41). El ser humano en su
complejidad, presenta una serie de necesidades, sin embargo cada una tiene uno o

varios satisfactores.

“El Bienestar Social dentro de la concepcion de Desarrollo a Escala Humana,
compromete el conjunto de programas Yy beneficios que se estructuran como
solucién a las necesidades del individuo, que influyen como elemento importante
dentro de una comunidad funcional o empresa a la que se pertenece; reconociendo

ademas que forma parte de un entorno social’. (Vigoya, 2002, 25)

Es asi, como todas las instituciones conformadas por seres humanos, deben

adelantar programas y acciones que garanticen el bienestar del grupo.



‘La Cultura Organizacional se define como el conjunto de valores (lo que es
importante), creencias (como funcionan las cosas) y entendimientos que los
integrantes de una organizacion tienen en comun y su efecto sobre el
comportamiento (como se hacen las cosas); esto significa que la cultura es el
enlace social o normativo que mantiene unida a una organizacion. La cultura se
traduce en valores o ideales sociales y creencias que los miembros de la
organizacibn comparten y que se manifiestan como mitos, principios, ritos,
procedimientos, costumbres, estilos de lenguaje, de liderazgo y de comunicacion
que direccionan los comportamientos tipicos de las personas que integran una

entidad”. (Chacon, Gémez y Vigoya, 2005, 15).

La cultura organizacional demarca el imaginario de bienestar de los funcionarios ya
que reune los mitos, costumbres, principios, modos de operar, ademas facilita o

entorpece los programas encaminados al mejoramiento de la calidad de vida.

Por su parte , “el Clima Laboral ha sido definido como el conjunto de percepciones y
sentimientos compartidos que los funcionarios desarrollan en relacién con las
caracteristicas de su entidad, tales como politicas, practicas y procedimientos
formales e informales y las condiciones de la misma, como por ejemplo el estilo de
direccidon, horarios, autonomia, calidad de la capacitacion, relaciones laborales,
estrategias  organizacionales, estilos de comunicacion, procedimientos

administrativos, condiciones fisicas del lugar de trabajo, ambiente laboral en



general; elementos que la distinguen de otras entidades y que influyen en su

comportamiento”. (Chacon, Gomez y Vigoya, 2005, 27).

El clima organizacional asi entendido, interviene entre la organizacion y los seres
humanos que la conforman, ya que determina patrones importantes en la
cotidianidad de la labor, los medios de comunicacion y la importancia de este en la
busqueda del bienestar de los funcionarios, de esta manera el clima organizacional
es el conducto del bienestar, contribuye a la satisfaccion personal propiciando
equilibrio entre la vida laboral y personal; si los funcionarios se sienten 41 a gusto,
se formaran circulos virtuosos que contribuyen a generar ventajas competitivas a
largo plazo. Es asi como la calidad de vida en el trabajo cobra mas fuerza en el

mundo globalizado y competitivo.

Otro tema de actualidad, dada su importancia es la salud laboral, ya no es
suficiente con ofrecer condiciones de iluminacion, ventilacion y seguridad
apropiadas, el bienestar fisico, social y mental es fundamental en las
organizaciones de hoy. En este orden de ideas, “la salud laboral se preocupa de la
busqueda del maximo bienestar posible en el trabajo, tanto en la realizacién del
trabajo como en las consecuencias de éste, en todos los planos, fisico, mental y

social”. (Parra, 2003, 3).

“La Organizacién Mundial de la Salud (O.M.S.), consideran que: La salud laboral

tiene la finalidad de fomentar y mantener el mas alto de bienestar fisico, mental y



social de los trabajadores de todas las profesiones, prevenir todo dafo a la salud de
éstos por las condiciones de trabajo, protegerles en su empleo contra los riesgos
para la salud y colocar y mantener al trabajador en un empleo que convenga a sus
aptitudes psicolégicas y fisiolégicas. En suma, adaptar el trabajo al hombre y cada

hombre a su trabajo”. (Camaraco, 2006, 161)

Es asi como las condiciones favorables del ambiente laboral influyen en la salud
fisica, mental y social de los funcionarios, de esta manera, los programas de salud
ocupacional, seguridad en el trabajo, higiene en el trabajo y bienestar laboral son
esenciales para el logro de los objetivos empresariales, ya que colaboradores
satisfechos son mas productivos, ademéas de la disminucion de incapacidades,
rotacion de personal, fraudes y aumento del sentido de pertenencia de los

funcionarios.

Es asi como “el bienestar social debe ser entendido como un proceso de
construccion permanente y participativo, que busca crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo del servidor publico, el mejoramiento de
su nivel de vida y el de su familia, y que a su vez incremente los niveles de
satisfaccion, eficiencia e identificacion con su trabajo y con el logro de la finalidad

social de las entidades estatales”. (Vigoya, 2002, 26).



Clima organizacional

El clima organizacional es un tema que aborda muchas definiciones y conceptos
pero siempre llegan al mismo punto, es por ello que a continuacion se relaciona una

serie de consultas al respecto y segun autores a través de los afios:

La fundamentacion tedrica basica sobre el clima organizacional se desarrolla a
partir de los estudios de Lewin (1951), para quien el comportamiento del individuo
en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también
de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de la

organizacion. (Moreno, 2012)

Posteriormente, Morse y Reimer (1956) publicaron un estudio realizado en cuatro
divisiones de una gran compafiia. En este estudio analizaban la influencia que tiene
la participacion de los empleados en el proceso de toma de decisiones y sus
resultados. Segun los autores, bajo la influencia de un proceso no participativo la
productividad se incrementaba en un 25%, mientras que en procesos participativos
el incremento era tan so6lo de un 20%, sin embargo, en los procesos no
participativos se encontraban con una importante disminucién de la lealtad,
actitudes, interés y desarrollo del trabajo. (Moreno, 2012)

Likert en su teoria de clima organizacional menciona que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, Sus

capacidades y sus valores. (Caraveo, 2004)



Por tanto, el clima organizacional es entonces el ambiente en el que se desarrolla la
jornada laboral a diario, y que por ende debe satisfacer al trabajador, logrando que
este trabaje de manera mas eficaz con muy buena motivacion permitiendo que su
desempefio mejore y su productividad aumente. Un mal clima puede generar
estrés, desmotivacion, desviacion de funciones y tareas ademas de la insatisfaccion

provocando asi el no cumplimiento de metas y objetivos de la organizacion.

Estrés laboral

Sin lugar a dudas, asi como la evolucion de la actividad laboral ha traido consigo una
serie de mejoras en la calidad de vida de los trabajadores, también es responsable de
la aparicion de varios efectos negativos en la salud de los mismos; por ello las
empresas y en especial los gerentes del talento humano estdn hoy por hoy mas
comprometidos en abordar el tema de los factores biopsicosociales, sus efectos y la
incidencia de éstos en las organizaciones para enfocar los planes de intervencion hacia
su reduccién. Villalobos (1999), establece que los factores biopsicosociales son toda
condicion que experimenta la persona en cuanto se relaciona con su medio circundante
y con la sociedad que le rodea, por tanto, no se constituyen en un riesgo sino hasta el
momento en que se convierten en algo nocivo para el bienestar del individuo o cuando

desequilibran su relacién con el trabajo o con el entorno.

Complementando, desde la perspectiva psicosocial, la relacion entre el trabajo y la

salud y es alli donde se enfoca en observar los riesgos a los que estan expuestos los



trabajadores en el transcurso de la jornada laboral. Villalobos encuentra el origen de
estos riesgos en el terreno de la organizacion del trabajo y, aunque las consecuencias
no son tan evidentes como los accidentes de trabajo o las enfermedades profesionales,
no por ello son menos importantes; estos se pueden manifestar a través del
ausentismo o en baja calidad del trabajo. Todos estos factores desencadenan ansiedad

y estrés laboral.

En este punto es de gran importancia la resolucién de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) (1975), que indica como el trabajo no sélo debe respetar la vida y la
salud de los trabajadores y dejarles tiempo libre para el descanso y el ocio, sino que
también ha de permitirles servir a la sociedad y conseguir su autorrealizacion mediante

el desarrollo de sus capacidades personales.

Por consiguiente, los factores psicosociales constituyen una serie de estresores
laborales que influyen en la salud de los individuos. La relacion entre los factores
psicosociales y las diferentes consecuencias para la salud estd apoyada por las
investigaciones realizadas en este sentido (Gorgora, J. (2002) es por ello, por lo que la
ley de prevencion de riesgos laborales ( 31/ 1995) incluye este tipo de factor de riesgo
dentro del concepto de condiciones de trabajo que provocan dafios sobre el individuo,

gue generalmente se denomina como estrés laboral.

Por su parte, la Organizacién Mundial de la Salud, menciona que:

—Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el
trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el empleo y las condiciones de su

organizacién, por una parte; y por la otra, las capacidades del empleado, sus



necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo; todo lo cual a
través de percepciones y experiencias influyen en la salud y el rendimiento Il. (OMS,

1984, p.45)

La definicion anterior muestra la importancia concedida al trabajador real y concreto y a
sus necesidades de hecho. Se insiste igualmente en que las consecuencias del
descuido de tales factores recaen tanto sobre la salud de los trabajadores como sobre

la empresa.

Por consiguiente, los factores de riesgo psicosocial generalmente no son esporadicos
en el trabajo, sino que actian durante largos periodos de tiempo, de forma continua y
son numerosos, de diferente naturaleza y complejos. No solo estdn conformados por
diversas variables del entorno laboral sino que, ademas, intervienen las variables
personales del trabajador como las actitudes, la motivacion, las percepciones, las
experiencias, la formacion, las capacidades. Es de resaltar que un factor importante
para tener en cuenta es la personalidad del trabajador, esta influye tanto en la
percepcion de la realidad como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales.
Por eso, ante cualquier problema laboral no todos los trabajadores lo afrontan del
mismo modo. Segun Millbn (1998), las caracteristicas propias de cada trabajador
determinan la magnitud y naturaleza de sus reacciones y de las consecuencias que

sufrird.

Consecuencias del estrés

Segun Sapolsky (2008), el estrés es responsable de una gran variedad de problemas

psicosomaticos; como las palpitaciones, los dolores de espalda y cabeza. También



puede suscitar la aparicion de cualquier vulnerabilidad genética en la persona, como un

cuadro a temprana edad de diabetes, hipertension, asma, migrafas, obesidad.

¢, Qué hacer ante estas consecuencias? , Segun Cardenas(1999) y Siegel (1962), el
bienestar y la salud de cada uno de los trabajadores debera ser el objetivo principal de
toda organizacion, ya que es importante que los trabajadores gocen de un nivel de vida
saludable para cumplir satisfactoriamente con todas sus obligaciones y, de esta forma,

lograr las metas planeadas.

Es por ello que esta investigacién postula la responsabilidad que le compete a la
gerencia del talento humano en procura de trabajar en el bienestar de los empleados
para su mejor rendimiento, teniendo en cuenta la gran incidencia que actualmente

tienen estos factores.

El Desempefio Laboral

El Desempeiio Laboral describe el grado en que los gerentes o coordinadores de una
organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta los requerimientos del puesto
ocupado, con base a los resultados alcanzados. D’ Vicente citado por Bohdérquez
(2004), define el Desempefio Laboral como el nivel de ejecucién alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado. En tal sentido, este desempefio esta conformado por actividades

tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden deducir.



Otra definiciéon interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por Stoner,
Freeman, & Gilbert (1996:85), quien afirma “el desempefio laboral es la manera como
los miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta
definicidén se plantea que el Desempefio 53 Laboral est4 referido a la ejecucion de las
funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con la

finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Chiavenato (2002:120), expone que el desempenio es “eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempefio de las
personas es la combinacion de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se
debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accién. El
desempeiio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para
producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como resultado

su desenvolvimiento

Salud ocupacional

El concepto de Salud Ocupacional ha ido evolucionando a través de los tiempos.
Desde la comunidad primitiva durante la época del paleolitico y el neolitico, pasando
por Egipto hacia el afio 4000 a.c hasta la edad media, cuando aparecen estudiosos en

materia de Salud Ocupacional como Ellen Bog (1473), quien efectia una investigacion



sobre vapores que pueden ser peligrosos para la salud de los trabajadores. George
Agricola (1556), trata la problemética de los trabajadores de las minas y Bernardino
Ramazinni en 1700, escribe un tratado completo sobre las enfermedades profesionales
titulado " De Morfis Artificum Diatribayes”, este autor es considerado por su obra el

padre de la Salud Ocupacional.

En Colombia , el Gobierno Nacional ha legislado en materia de salud y de trabajo. La
Salud Ocupacional concebida como una rama de la Salud Publica, orientada a
promover y mantener en el mayor grado posible el bienestar fisico, mental y social de
los trabajadores, protegiéndolos en su empleo, de todos los agentes perjudiciales para
la salud, es de gran importancia para la competitividad y productividad del
pais. Aunque, se cuenta con normatividad en materia de Riesgos Profesionales en
Colombia, los indices de accidentalidad y los registros sobre enfermedades
profesionales muestran que aun no se ha generado en las empresas una verdadera

cultura de autocuidado, para lograr que estas cifras disminuyan.

La cobertura del SGRP es baja ya que hoy (2003) solo 4.4 millones de trabajadores
estan cubiertos por el Sistema, cifra poco alentadora si se observa que la poblacién
econémicamente activa del pais es de 19'496.382 trabajadores. La Salud Ocupacional
en el pais tiene grandes retos, sobre todo si se tiene en cuenta que la economia
Colombiana es movida por Pymes, y quizas éstas no han tomado conciencia sobre la
importancia de este aspecto, como una ventaja diferencial y competitiva en mercados

internacionales.



De acuerdo con la OMS, la salud ocupacional es una actividad multidisciplinaria
dirigida a promover y proteger la salud de los trabajadores mediante la prevencion vy el
control de enfermedades y accidentes y la eliminacion de los factores y condiciones
gue ponen en peligro la salud y la seguridad en el trabajo. Ademas procura generar y
promover el trabajo seguro y sano, asi como buenos ambientes y organizaciones de
trabajo realzando el bienestar fisico mental y social de los trabajadores y respaldar el
perfeccionamiento y el mantenimiento de su capacidad de trabajo. A la vez que busca
habilitar a los trabajadores para que lleven vidas social y econdmicamente productivas
y contribuyan efectivamente al desarrollo sostenible, la salud ocupacional permite su

enriquecimiento humano y profesional en el trabajo.(OMS)

Gestion del Conocimiento

Desde este punto de vista Pavez (2009) enfatiza que la gestién del conocimiento debe
cumplir con el concepto anteriormente expresado, entendiendo como recursos al

conocimiento.

La gestion del conocimiento se define segun Daedamun (2003) como: crear, adquirir,
retener, mantener, utlizar y procesar el conocimiento antiguo y nuevo ante la
complejidad de los cambios del entorno para poder poner al alcance de cada empleado

la informacion que necesita en el momento preciso para que su actividad sea efectiva.

La gestion del conocimiento, desde el punto de vista conceptual, ha sido definida,

ademas, por Rodriguez (2006) como un conjunto de procesos sistematicos



(identificacion 'y captaciéon del capital intelectual; tratamiento, desarrollo vy
compartimiento del conocimiento; y su utilizaciébn) orientados al desarrollo
organizacional y/o personal y, consecuentemente, a la generacion de una ventaja

competitiva para la organizacién y/o el individuo.

Muchos autores han definido de forma explicita el término de gestién del conocimiento,

en este sentido Pavez (2009) cita las siguientes definiciones:

“Es el proceso sistematico de buscar, organizar, filtrar y presentar la informacion con el

objetivo de mejorar la comprension de las personas en una especifica area de interés”.

“Encarna el proceso organizacional que busca la combinacion sinérgica del tratamiento
de datos e informacion a través de las capacidades de las Tecnologias de Informacion,

y las capacidades de creatividad e innovacién de los seres humanos”.

“Es la habilidad de desarrollar, mantener, influenciar y renovar los activos intangibles

llamados Capital de Conocimiento o Capital Intelectual”.

“Es el arte de crear valor con los activos intangibles de una organizacion”.

Finalmente, Pavez (2009) a partir de las anteriores definiciones hace suya la siguiente
definicién del término gestién del conocimiento como “el proceso sistematico de
detectar seleccionar, organizar, filtrar, presentar y usar la informacion por parte de los
participantes de la organizacion, con el objeto de explotar cooperativamente los

recursos de conocimiento basados en el capital intelectual propio de las



organizaciones, orientados a potenciar las competencias organizacionales y la

generacion de valor”.

Por su parte Carrién (2009) define textualmente gestiéon del conocimiento como:’El
conjunto de procesos y sistemas que permiten que el Capital Intelectual de una
orgazacion aumente de forma significativa, mediante la gestion de sus capacidades de
resolucion de problemas de forma eficiente (en el menor espacio de tiempo posible),

con el objetivo final de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo ©

Otro autor hace referencia a la gestion del conocimiento y enfatiza en que existen en
ella dos procesos fundamentales —cada uno de ellos se subdivide en otros, pero los
basicos son dos, uno es la creacion de conocimiento y el otro, la transmision de
conocimiento. Ademas, estos dos procesos que pueden pensarse por separado
también estan totalmente interrelacionados, porque la creacién de conocimiento no es
algo que hacemos partiendo de la nada, sino que para crearlo utilizamos conocimiento
gue nos viene de otras personas y de otros lugares —por lo tanto, ha habido un proceso
de transmision previo. Son procesos que estan muy interrelacionados y que juntos
hacen que el conocimiento dentro de las organizaciones mejore y se utilice (Canals,

2003).

Segun lo expresado por Canals (2003) la gestion del conocimiento intenta, en su
vertiente mas practica, trabajar una serie de instrumentos que permiten fomentar la
creacion de conocimiento y, también, mejorar o impulsar su transmision. Este autor
ejemplifica cuales instrumentos son utilizados tanto en la creacidbn como en la

transmision del conocimiento, expresado de la siguiente forma:



Creacion del conocimiento: Algunos ejemplos de estos instrumentos pueden ser las

bases de datos relacionales, y las bases de datos documentales. Esto en lo que

concierne al conocimiento mas explicito.

Transmision del conocimiento: Ahora bien, también podemos hablar de instrumentos

como las intranets y los portales, que contribuyen a hacer que haya comunicacion,

ademas de que permiten depositar documentos sin un grado tan alto de estructuracion

Este mismo autor (Canals, 2003) refiere que ademas de los instrumentos antes
mencionados, si queremos gestionar el conocimiento es fundamental entender las
organizaciones, debido a su complejidad. No puede llegarse a una organizacién y decir
“Implantamos un proceso de gestion del conocimiento, y esto va asi, asi y asi, porque
normalmente fracasa. Lo que debe hacerse es observar, ver qué sucede en aquella
organizacion y observar cudles son los flujos de conocimiento y a partir de esta

observacion e interpretacion, facilitar las cosas para la organizacion.

Modelo de Nonaka

A juicio de Nonaka y Takeuchi, el proceso de El Modelo SECI

Nopa%e ¥ Takeuch! - 1939

creacion de conocimiento se ve mas favorecido por
. . ., T xternalizacion
determinados estilos de gestion que por otros. En |
este sentido, proponen un modelo de gestion que

considera el mas adecuado para promover la
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Procesode (eneracion de Conocimliento.

organizacion



Este modelo coloca a los ejecutivos de nivel medio en el centro de la administracion del
conocimiento, justo en la interseccion de los flujos de informacion horizontal y vertical
de la compafiia. Estos ejecutivos operan como un puente entre los ideales visionarios
de los altos ejecutivos y las realidades cadticas de los negocios que enfrentan los
trabajadores de la linea frontal. Para ello, brindan a sus subordinados un marco
conceptual que los ayude a encontrar sentido a su experiencia. Segun Nonaka y

Takeuchi, ellos son los verdaderos ingenieros del conocimiento.

Dentro de las organizaciones se maneja gran cantidad de informacion. Es necesario
este manejo de informacién para asi poder adaptarse a los grandes y constantes
cambios. Los Japoneses Nonakay Takeuchi comparten la teoria de que es necesario
gue las organizaciones desarrollen procesos creativos e innovadores, los cuales
permitan administrar informacion desde su entorno y desde el mundo interior con la
finalidad de facilitar a los procesos de cambios. De esta forma se garantiza la
produccion de conocimientos actualizados desde el mundo interior hacia el entorno, lo

cual apoya en gran medida a la toma de decisiones.

Es evidente que se requiere de una nueva visibn en cuanto a la produccion de
conocimiento en las organizaciones. Se estima entonces inclinarse hacia la aplicacion
de la epistemologia existente entre el conocimiento tacito y el conocimiento explicito.
Esto es debido a que se ha comprobado que la produccion del verdadero conocimiento
es con la aplicacion, transformaciéon y uso del conocimiento tacito y no con el

conocimiento individual Unicamente.



En este modelo de conocimiento, se genera una espiral para la creacion del
conocimiento, en donde se interrelacionan el conocimiento tacito y el conocimiento
explicito experimentando un crecimiento desde los niveles mas bajos hasta los més

altos de la ontologia.

Los defensores de esta forma de generar conocimiento, detectaron que cuando existe
una interrelacion entre el conocimiento tacito y el conocimiento explicito se producen 4
formas béasicas de produccion de conocimiento tales como; socializacion,

exteriorizacion, combinacion e interiorizacion.

Es importante destacar que en este modelo de conocimiento, las personas
experimentan la transformacién del conocimiento individual desde el interior de si
mismos, por medio de la misma organizacion hacia el entorno y finalmente para la

misma organizacion

GLOSARIO

Apoyo social: Hace referencia al clima social en el lugar de trabajo en relacién, tanto
con los comparfieros, como con los superiores. Tiene dos componentes: relacion
emocional que el trabajo comporta y soporte instrumental. Tiene la funcién de
incrementar la habilidad para hacer frente a una situacion de estrés mantenido, por lo
gue resulta un moderador o amortiguador del efecto del estrés en la salud (Instituto

Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo).

Carga alostéatica: Es cuando ocurren efectos negativos a la salud por exposicion al

estrés de forma cronica. (McEwen y cols., 2008).



Cognicion: Es la facultad de los seres humanos de procesar informacién a partir de la
percepcion, del conocimiento adquirido (experiencia) y de las caracteristicas subjetivas

gue permiten valorar la informacion (Gonzalez, 2006)

Control: Es un recurso para moderar las demandas del trabajo. Es decir, el estrés no
depende tanto del hecho de tener muchas demandas, como del no tener capacidad de

control para resolverlas (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, S/A).

Corporacién: Organizacion compuesta por personas que, como miembros de ella, la
gobiernan. Empresa, normalmente de grandes dimensiones, en especial si agrupa a

otras menores (Real Academia, 2001).

Demandas psicoldgicas: Son las exigencias psicologicas que el trabajo implica para
la persona. Basicamente hacen referencia a cuanto se trabaja: cantidad o volumen de
trabajo, presién de tiempo, nivel de atencion, interrupciones imprevistas; por lo tanto,
no se circunscriben al trabajo intelectual, sino a cualquier tipo de tarea (Instituto

Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, S/A)

Desempefio laboral: Es la eficacia del comportamiento de un trabajador para alcanzar
las metas propuestas dentro de la organizacién, al tomar en cuenta los requerimientos

del puesto ocupado (Araujo y cols., 2004).

Distrés: Es la respuesta del organismo de forma negativa ante las demandas externas

(Gutiérrez, 1999).

Ejecutivo: Persona que desempefia un cargo de alta direccion en una empresa (Real

Academia, 2001).



Empleado: Persona que desempefia un cargo o trabajo y que a cambio de ello recibe

un sueldo.

Empresa: Es una unidad econdémico-social, integrada por elementos humanos,
materiales y técnicos, que tiene el objetivo de obtener utilidades a través de su
participacion en el mercado de bienes y servicios. Para esto, hace uso de los factores

productivos (trabajo, tierra y capital).

Estrés laboral: Es la repuesta fisiologica y psicologica del organismo, que ocurre
cuando los requerimientos del trabajo no son compatibles con las capacidades o los

recursos de los trabajadores (Peird, 2001).

Estrés: Es la respuesta fisiologica y psicoldgica del organismo a factores demandantes
fisicos, quimicos o emocionales y que pueden ser externos o internos (Gutiérrez,

1999).

Estresor: Es cualquier suceso, situacion, persona u objeto que el organismo lo percibe

como estimulo para provocar en él una respuesta de estrés (Cuenya, 2007).

Fatiga: Disminucién de la capacidad fisica del individuo, después de haber realizado

un trabajo, durante un tiempo determinado (INSHT, S/A).

Fatiga laboral: Disminucion del rendimiento psiquico, corporal, y con sentimiento de
cansancio o agotamiento y manifestaciones fisicas a causa del desempefio mantenido

de una actividad ocupacional (Quevedo y cols., 2005)



Gestion del Conocimiento: Es la capacidad de una organizacion para crear nuevo
conocimiento, diseminarlo a través de la organizacion y expresarlo en productos,

servicios y sistemas (Nonaka & Takeuchi)

Institucion: Organismo que desempefia una funcidén de interés publico, especialmente

benéfico o decente (Real Academia, 2001).

Jornada laboral: Es el tiempo durante el cual el trabajador esta a disposicion del

patrén para prestar su trabajo (Ley Federal de Trabajo).

Liderazgo: Situacién de superioridad en que se haya una empresa, producto, o

trabajador dentro de su ambito (Real Academia, 2001).

Modelo de Nonaka: modelo de creacién del conocimiento que se basa en la distincion

entre saber tacito y saber explicito (Nonaka y Takeuchi)

Motivacion: es resultado de la combinacién de los vocablos latinos motus (traducido
como “movido”) y motio (que significa “movimiento”). A juzgar por el sentido que se le
atribuye al concepto desde el campo de la psicologia y de la filosofia, una motivacion
se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo a llevar a cabo ciertas acciones
y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados. La
nocién, ademas, esta asociada a la voluntad y al interés. En otras palabras, puede
definirse a la motivacion como la voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con el
proposito de alcanzar ciertas metas.

Personalidad: Pautas duraderas en la forma de percibir, pensar y relacionarse con el

ambiente y con uno mismo (Quintanilla, 2003).


http://definicion.de/psicologia/
http://definicion.de/filosofia/

Productividad Laboral: sera entonces la relacion entre producto e insumos laborales,
y su indice nos dice cémo se ha modificado con respecto a un punto en el tiempo dicha

relacion (INEGI, 2002).

Productividad: es la relacion entre la produccion de bienes y las cantidades de los

insumos utilizados (Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informacion, 2002).

Salud ocupacional: actividad multidisciplinaria que promueve y protege la salud de los

trabajadores ( Organizacién Mundial de la Salud, OMS)

Sistema financiero: Grupo de diversas instituciones u organismos interrelacionados
gue se caracterizan por realizar una o varias de las actividades tendientes a la
captacion, administracién, regulacion, orientacion y canalizacion de los recursos

econdmicos tanto de origen nacional como internacional” (Ortega, 2002).

Trabajo: Es toda actividad humana que se desarrolla con el propdsito de recibir una
recompensa o remuneracién econdmica para satisfacer sus necesidades (de la Garza,

SIA)



CAPITULO 3: METODOLOGIA GENERAL

En este capitulo aborda ese conjunto de procedimientos racionales, elementos
gue son objeto de estudio y las instancias para llevar a cabo tal recoleccion de
datos que se utilizaron en busqueda del logro del objetivo de esta investigacién
con el fin de llegar a identificar las causas de la problematica y una posible
solucién, para ello se presentan el disefio de la investigaciéon de tipo, la
poblacién y muestra, los instrumentos, las fuentes de informacion y técnicas de

recoleccién de datos.

3.1. Método de la investigacion

Esta investigacion tiene un enfoque descriptivo, ya que su desarrollo esta relacionado
a mencionar la descripcion detallada de situaciones, eventos, personas, interacciones y
comportamientos que son observables de los procesos de gestion humana llevados a

cabo en la organizacion objeto de estudio.

En el caso de la Gestibn del Conocimiento en los procesos de la seleccion,
capacitacion y seleccion en el area de talento humano de la Empresa Bancolombia, se
estudio algunos procedimientos para lograr un conocimiento de mayor precision, este lo
define el estudio descriptivo, cuyo propésito es la delimitacion de los hechos que
conforman el problema de la investigacion, considerando importante las actividades a

desarrollar.



El tipo de investigacion es analitico, con metodologia cuantitativa y cualitativa; en
el que se establece la comparacion de variables sin manipularlas ordenando los
resultados de las observaciones de las conductas, caracteristicas, factores,
procedimientos y otras variables de fendmenos y hechos; mediante la observacion
directa y recoleccién de informacion ( encuestas) , haciendo énfasis en el analisis de la
informacion existente, bases de datos, y contacto permanente con el personal

involucrado.

NIVEL DE INVESTIGACION

Campo: se aplica la investigaciéon de campo para determinar los problemas en el lugar
donde se producen los hechos, fenbmenos, y acontecimientos naturales y sociales.
Aplicada: esta investigacion busca resolver problemas practicos.

Bibliografica: se fundamenta en la revision de fichas bibliograficas, en libros,

documentos, revistas, Internet, etc.

DELIMITACION ESPACIAL.
La entidad Financiera Bancolombia se encuentra ubicada en la ciudad de Ibagué

Tolima.

DELIMITACION TEMPORAL.



El proyecto se llevara a cabo en el periodo comprendido entre el mes de Julio y
Diciembre de 2017, con la aplicacion de la estrategia como posible solucion a la

problemética identificada.

DELIMITACION TEMATICA.
Con este proyecto se analizara el Modelo Estratégico Integral para el proceso de Salud

Ocupacional con Enfasis en Gestion del Conocimiento en Bancolombia.

3.2 Poblacion y Muestra

Tipo de muestreo. El tipo de muestreo utilizado fue el causal o incidental; ya que se

seleccion6 de manera directa e intencionadamente la poblacién

Poblacion. Estard conformado por todos los empleados que conforman las 8 oficinas
de Bancolombia en la ciudad de Ibagué, esta poblacion estd conformada por 230

empleados aproximadamente.
Tamafio de la Muestra. Se hard uso del tipo de muestreo probabilistico y Aleatorio
Simple, debido a que todos los elementos que componen el universo son conocidos y

tienen igual posibilidad de ser seleccionadas en la muestra.

Para calcular el tamafio de la muestra se utilizé la siguiente formula:



N.p .q
E2( N—1)+ 22§. P.q

oD
n = 72—
2

En donde:
n = Tamafo de la muestra
N = Tamario de la poblacion= 230 Aproximadamente

a = Nivel de confianza = 95%

(Za/ 2) = Intervalo de confianza = 1.96= Z? ~= 1.962 = 3.8416

P = Probabilidad de éxito = 50%
Q = Probabilidad de fracaso = 50%

E = Margen de error = 5%

230%0,5% 0,5
n = 1.962
0,052 (230—1)+ 1,962 *= 0,5* 0,5
57,5
n = 3.8416

0,0025 (229) + 0.9604

La muestra a tomar fue de n = 144



La muestra en las diferentes oficinas de Bancolombia en Ibagué se tomara a través de
un muestreo aleatorio simple que consiste en tomar los individuos al azar de la lista de

empleados de cada oficina.

3.3 Fuentes de informacién

Fuentes Primarias:
 Observacion
* Analisis de documentos suministrados por la organizacion

* Encuestas

Se utilizan estas tres tipos de técnicas de recoleccién de datos ya que en este trabajo
investigativo, estos instrumentos son los méas aplicables para la obtencién de
informacion de una manera mas concisa y eficaz, permite llegar mas facilmente al area

de talento humano y de esta forma conocer las debilidades que posee esta area

Fuentes Secundarias:

Las fuentes secundarias corresponderan a la disponibilidad de informes o resultados
de investigaciones que en materia de Gestion de Recursos Humanos que se hayan
realizado resefias bibliograficas que contengan los referentes tedricos y practicos en

materia de Recursos Humanos.



3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La encuesta fue la herramienta disefiada y validada para ser utilizada teniendo en
cuenta la seleccion de la muestra y el enfoque de la investigacion, para conocer la
opinién y percepcion de los agentes participantes, ademas es la modalidad tipica de
recoleccion de la investigacion cuantitativa y la forma méas comun de obtencion de
datos empiricos de los estudios cuantitativos; el caso en especifico se disefié un

cuestionario estructurado directo.

El método de encuesta incluye un cuestionario estructurado que se da a los
encuestados y esta disefiado para obtener informacién especifica. Por lo tanto este
método para obtener informacion se basa en un interrogatorio, en el que se les hace
una variedad de preguntas en cuanto a conductas, intenciones, actitudes,
conocimiento, motivaciones y caracteristicas relacionadas al tema de estudio (Malhotra,

2004).

De igual manera, se utilizé la observacion con participacion moderada, la cual consiste
en la descripcion sistematica de eventos y comportamientos, en el contexto social
seleccionado para el estudio, caracterizandose por que el investigador esta fuera de la
situacién adaptando una posicion de observador (Garcia Gémez, 2006).

La utilizacion de la observacion le permite al estudio: Maximizar las habilidades del
investigador para captar motivos, frecuencias, intereses, comportamientos y

costumbres del grupo, permite que el investigador vea el mundo como las personas lo



ven, vivir en sus marcos de tiempo, capturar el fendmeno en sus propios términos y

comprender la cultura en su propio ambiente.

Para construir y precisar las bases para emplear los instrumentos de toma de
informacion planteados, se necesita que se tengan claros los objetivos de la
investigacion y con esto concretar los aspectos a observar, tiempo, contexto, situacion
de los participantes y las preguntas que se van a efectuar para recoger la informacion

gue le importa al investigador

De acuerdo a lo anterior se redactaron preguntas con términos muy conocidos para no
enredar a las personas participantes, se evitaron oraciones muy largas o preguntas que
sesguen la informacién; para este caso concreto del estudio, las respuestas del

cuestionario son cerradas en su mayoria.

Una vez recolectada la informacioén, se disefaran las tablas mediante la herramienta de
tablas del procesador de palabras del Microsoft Office (Excel), para luego ser

analizadas.



CAPITULO 4: RESULTADOS

En este capitulo se presentan en forma clara y ordenada las respuestas a las
preguntas de investigacién formuladas, las respuestas reportan términos de
frecuencia y porcentajes utilizando tablas o gréficos que respalden y sintetizan
los hallazgos, con su respectivo analisis para determinar donde y porque se da el

problema lo que permitira plantear una propuesta de mejoramiento

4.1. Presentacion de Resultados
Se llevd a cabo una encuesta interna a los empleados escogidos de diferentes areas
de la empresa Bancolombia, con el fin de identificar falencias y causas de la

problematica, las cuales nos permitiran plantear una propuesta de mejoramiento.

PREGUNTAS SIE | MUCH | ALGUN SOLO NUN

MP AS AS ALGUN CA
RE | VECES | VECES | AVEZ

Se siente emocionalmente agotado por su 64 60 15 5 0

trabajo

Siente que trabajar con dinero le ocasiona 70 30 20 20 4

estrés

Las actividades en mi trabajo son aburridas y 40 30 34 20 20

rutinarias

El estrés influye en el desempefio de sus 80 50 10 4 0

actividades en su lugar de trabajo

Siente acoso laboral por parte de sus jefes 50 40 33 12 9

inmediatos

Existe una exagerada exigencia de metas 52 45 35 12 0

comerciales

Cree que con un taller de técnicas de 98 35 11 0 0

relajacion mejoraria su desempefio en el
trabajo y por ende disminuir el estrés




RESUMEN DE LOS PARAMETROS A EVALUAR A LOS EMPLEADOS DE

ITEM

10

BANCOLOMBIA
DETECTADO POR OBSERVACION
PARAMETROS A EVALUAR

La lluminacién tiene una influencia importante sobre el
rendimiento, la salud y el bienestar de los empleados

El ruido excesivo y/o intermitente interfiere con la
concentracion y es fuente de frustracion para los
empleados.

La temperatura hace influencia sobre el bienestar y el
"confort” de los  funcionarios

El exceso de trabajo o su dificultad producen estrés

La presencia de una situacion conflictiva constituye un
estresor importante

La jornada de trabajo es excesiva y produce desgaste fisico
y mental

Las malas relaciones entre los miembros del grupo de
trabajo producen elevados niveles de tension y estrés entre
los empleados.

El desequilibrio entre, las aspiraciones del individuo sobre
su carrera profesional y el nivel real de sus logros

EL trabajo se desarrolla frecuentemente en condiciones de
presién de tiempo, debido a los plazos estrictos que hay que
cumplir o a que los niveles de produccion son dificiles de
alcanzar

Los trabajadores tienen pocas posibilidades, o ninguna de
decidir su propio ritmo de trabajo

Sl

X

X

NO



En los resultados obtenidos en las observaciones y encuestas realizadas a los
funcionarios de Bancolombia se detectdé que el estrés los aqueja de manera
constante. Buscar estrategias para mitigar el estrés laboral en Bancolombia es un
objetivo de gran importancia para la organizacion, ya que produce consecuencias
negativas no solo para los trabajadores sino también directamente a la compafiia

disminuyendo la eficiencia de la organizacion.



4.2. Anélisis de datos

1. Se siente emocionalmente agotado por su trabajo

SIEMPRE MUCHAS | ALGUNAS | SOLO NUNCA

VECES VECES | ALGUNA

VEZ

64 60 15 5 0

Analisis.

Lo anterior determina que mas de la media poblacién labora en un estado de
agotamiento que a lo largo del tiempo afecta a las actitudes, al estado de animo y
a la conducta general ademas perjudica directamente a la produccion laboral,

consecuentemente al nivel de competitividad de la empresa.



2. Siente que trabajar con dinero le ocasiona estrés

SIEMPRE MUCHAS | ALGUNAS | SOLO NUNCA
VECES VECES | ALGUNA

VEZ

70 30 20 20 4

Analisis.

Los resultados nos permiten apreciar que en un banco se maneja un alto nivel de
estrés independientemente del cargo que se tenga; ya que se maneja una alta
responsabilidad por el manejo de efectivo y titulos valores lo que hace que en

muchas ocasiones la labor diaria sea estresante al contacto directo con el Dinero.



3. Las actividades en mi trabajo son aburridas y rutinarias

SIEMPRE MUCHAS | ALGUNAS | SOLO NUNCA
VECES VECES | ALGUNA

VEZ

40 30 34 20 20

45
40
35

30
25
20
15
10
z ,78% ,83% ,61% ,89% ,89%

SIEMPRE ~ MUCHAS VECES ALGUNAS SOLO ALGUNA NUNCA
VECES VEZ

Las actividades en mi trabajo son aburridas y rutinarias

Andlisis.
La mayoria de trabajadores expresan estar trabajando en un ambiente aburrido y
rutinario que seguramente es determinado por el estrés, al mismo tiempo que

debe constituir una causa para el mismo



4. El estrés influye en el desempefio de sus actividades en su lugar de trabajo

SIEMPRE MUCHAS | ALGUNAS | SOLO NUNCA
VECES VECES | ALGUNA
VEZ
80 50 10 4 0

Analisis.

Por lo que podemos darnos cuenta existe un alto porcentaje del personal que
consideran al estrés como un factor que influye en el desempefio de su trabajo,
gue como es logico, determinara una repercusion negativa en el desempefio de

sus actividades y por ende se ve reflejado en la produccion de la empresa



5. Siente acoso laboral por parte de sus jefes inmediatos

SIEMPRE MUCHAS | ALGUNAS | SOLO NUNCA
VECES VECES | ALGUNA
VEZ
50 40 33 12 9

Analisis.

Los resultados nos muestran que ha existido y existe persecucion laboral
causando miedo, intimidacién, terror y angustia, desmotivacion en el trabajo

afectando asi

concentracion y objetividad

22,92%

cada una de las funciones de los cargos en aspectos como




6. Existe una exagerada exigencia de metas comerciales

SIEMPRE MUCHAS | ALGUNAS | SOLO NUNCA
VECES VECES | ALGUNA
VEZ
52 45 35 12 0

Analisis.

Podemos evidenciar que un poco mas de la mitad de los empleados consideran
que las metas comerciales cada vez son exigentes y exageradas. Llegando a ser

incansables. Ya que en temas comerciales la presencia de estrés es mas comun y

permanente.

0 0,00%




7. Cree gue con un taller de técnicas de relajacidbn mejoraria su desempefio

en el trabajo y por ende disminuir el estrés.

SIEMPRE MUCHAS | ALGUNAS SOLO NUNCA
VECES VECES ALGUNA
VEZ
98 35 11 0 0
120
98
100
80
60
40 35
20 06% % 2 6% % %
, ,31 ,64 0 0,00 0 0,00
0 [
SIEMPRE MUCHAS ALGUNAS  |SOLO ALGUNA NUNCA
VECES VECES VEZ
7. Cree que con un taller de técnicas de relajacion mejoraria su desempefio en
el trabajo y por ende disminuir el estrés,

Analisis.

Por lo que podemos darnos cuenta la mayor parte del personal tiene una
predisposicién a la implementacion de un taller de técnicas de relajacion, el mismo
que solucionaria el problema del bajo desempefio con un seguimiento de la

efectividad de dicho taller. Lo que justifica la propuesta planteada



CAPITULO 5: CONCLUSIONES

En este capitulo se presentan las conclusiones resultantes del tema
investigado, se plantean algunas recomendaciones y se detalla en forma
concreta la propuesta de mejoramiento acorde a la problematica u
oportunidad de mejoramiento encontrada al interior de la empresa
Bancolombia, forma de implementarla, tiempo, recursos, responsables y el
cronograma de las actividades que se deben realizar para poder llevar a

cabo la propuesta.

5.1 Resumen de Hallazgos

Durante la elaboracion de este proyecto encontramos que el area de Recurso
Humano de Bancolombia de Ibagué presenta un problema de salud ocupacional
en cuanto al bienestar de los empleados como es el ESTRES LABORAL; como
respuesta a este problema se encontré6 en la gestion del conocimiento el
instrumento correcto para la mejora de la competitividad de la compania. Por lo
cual se debié conocer de manera especifica los problemas e inconvenientes que
se presentaban en la organizacion, para obtener de la informacion que nos

orientara a la solucién de la problemética.



La hipotesis planteada en esta investigacion fue: El estrés influye en el
desempeiio laboral y la productividad de los trabajadores de la empresa

Bancolombia S.A

Los resultados alcanzados en la pregunta N° 1 nos permiten identificar el nivel
emocional de los trabajadores; que refleja notoriamente la despreocupacion por el

aspecto humano generando de esta manera un alto nivel de estrés.

La poca preocupacion por el clima organizacional se hace notoria cuando el
trabajador expresa su descontento en este aspecto, razon por la cual no se siente
identificado con la organizacién y el estar en ella significa solo un cumplimiento de
un deber y no la necesidad de desarrollo y bienestar que debe tener el recurso

humano para ser altamente productivo.

En conclusién en los resultados obtenidos en las observaciones y encuestas
realizadas a los funcionarios de Bancolombia se confirm6é que el estrés los
aqueja de manera constante afectando su desempefio, razones mas que

suficientes para afirmar que la hipétesis se ha comprobado.

Buscar estrategias para mitigar el estrés laboral en Bancolombia es un objetivo de
gran importancia para la organizacion, ya que produce consecuencias negativas
no solo para los trabajadores sino también directamente a la compaifia

disminuyendo la eficiencia de la organizacion.



De acuerdo a la encuestay la observacion se puede concluir:

1. En nuestros dias, el estrés en el entorno laboral representa una amenaza
para la salud de los trabajadores, esto ha traido como consecuencia el
desequilibrio de la organizacion de las empresas.

2. El estrés es un problema creciente, inhabilitante y con un coste personal,
econémico y social muy importante. Son numerosos los indices de
ausentismo, la baja productividad en la empresa, los accidentes de los
trabajadores y el bajo desempefio en el trabajo, que se refleja en la
empresa en forma de pérdidas y gastos.

3. A cada persona le afecta de manera diferente el estrés, cada una de ellas
tiene un patrén psicoldgico diferente que la hace reaccionar de forma
diferente a las demas.

4. La exagerada exigencia de metas abusivas, despidos injustificados, acoso
laboral, tercerizacion y cierre de oficinas; esta generando asi estrés laboral
afectando el bienestar de los empleados de Bancolombia.

5. La empresa le estd dando prioridad a otros procesos y esta descuidando
de su principal activo (su gente).

6. Bancolombia es una entidad de mucho reconocimiento pero de mucho

desconocimiento a nivel salud ocupacional de sus colaboradores.



5.2 Recomendaciones

Al haberse identificado en el presente estudio la evidencia del estrés laboral en el

personal de la empresa Bancolombia S.A. se recomienda:

1. Fomentar la calidad de vida Ilaboral, fortaleciendo las redes de
comunicacién organizacional, aumentando la participacion en la toma de
decisiones y de esta manera evitar trastornos de cualquier tipo a causa del

estrés.

2. Realizar una evaluacion periodica al Personal que estd mas expuesto a
factores de riesgo de estrés, para identificar casos de: ansiedad, depresién

y frustracion para brindar asistencia individual y en grupos de ayuda.

3. Las personas que trabajan tienen limites que se debe aceptar, no existe la
perfeccion sino las cosas bien hechas. El compaferismo y la solidaridad
son muy importantes. Los compariieros pueden ayudar y orientar para
afrontar la situacion desde otro punto de vista. Las instituciones y los
responsables de los equipos de trabajo deben promover la prevenciéon del
estrés laboral. Una empresa con trabajadores mentalmente sanos tendra

mayor productividad, menos ausentismo y menos conflictos laborales.



4. Los directivos de la empresa deben tomar conciencia de la importancia de
contar con un recurso humano motivado y capacitado, personal que se
sienta parte de la organizacion, todo cambio que se presenta en ella los

afecta directamente.

5. Se recomienda al departamento de gestion de lo humano continuar con
este tipo de eventos durante todo el aflo dado los beneficios que ofrecen a

los funcionarios y el disfrute e integracion que propician.

6. Darle mayor importancia a los programas de bienestar laboral con el fin de

tener colaboradores motivados y con ello tener mayor productividad.

7. Es necesario que la empresa analice muy bien los resultados de las
actividades, con el fin de que les sirva como apoyo para que logre impactar
al personal con programas que hagan mejorar su calidad de vida laboral y

personal y que conlleven a la integracion, comparferismo y solidaridad.



5.3 Propuesta

Teniendo en cuenta que se evidenciaron problematicas o falencias con el tema de
alto estrés laboral y por ende poca productividad de los trabajadores, se propone a
la empresa Bancolombia S.A para el area de Salud ocupacional realizar o
implementar un Modelo estratégico integral para el proceso de salud ocupacional,
con énfasis en gestion del conocimiento que desarrolle actividades que estaran

orientadas a mejorar esta falencia con técnicas de relajacion y en general buscar

la salud fisica y mental de los trabajadores del Banco para disminuir el nivel de

estrés de los trabajadores, y elevar el desempefio laboral.

Datos informativos

Institucion ejecutora: Empresa Bancolombia S.A

Beneficiarios: Los trabajadores de la Empresa Bancolombia S.A

Ubicacion: Pais, Colombia; Ciudad, Ibagué

JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

El estrés se define como la respuesta automatica y natural de nuestro cuerpo ante
situaciones que nos resultan amenazadoras y/o desafiantes. Es denominada la
enfermedad del siglo XXI, debido a que en la actualidad vivimos en un mundo

lleno de exigencias externas y autoexigencias que provocan la permanencia de la



respuesta de estrés en el organismo de las personas, induciendo alteraciones

emocionales, cognitivas y fisiologicas.

La necesidad de esta propuesta responde a los resultados encontrados en la
poblacion investigada; ya que se encontr6 un alto indice de estrés, los cuales
deben ser atendidos tomando en cuenta que con una intervencion eficaz se
pretenderd disminuir esta probleméatica; el area de prevencion es parte importante,
y para ello debe educarse a la poblacién, con el objeto de evitar padecimientos
que pueden presentarse, y/o desarrollarse mas adelante; de no trabajar en torno a
la problemética probablemente alcanzarian niveles severos que incapaciten a los
empleados para un buen desempefio y desarrollo de las diferentes areas de su

vida (personal, sociales y familiares)

Asimismo la importancia de un trabajo preventivo enfocado en el estrés de los
empleados; traera grandes beneficios para la institucién, ya que a mejor salud
mental, mejor calidad de vida y esto se vera reflejado en el desempefio laboral al
igual que en sus propias areas deficitarias. Es decir desde que el empleado goce
de buena salud estara en un estado de bienestar en el que realice sus
capacidades y asi ser capaz de hacer frente al estrés normal de la vida, de
trabajar de forma productiva y de contribuir a su comunidad y en este caso a la

empresa Bancolombia S.A

En consecuencia; se elaborara un programa para mejorar el proceso de salud

ocupacional para los funcionarios del Grupo Bancolombia, que responda a las



necesidades evidenciadas y se fundamente en las tres esferas vitales del ser

humano: fisico, mental y social.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL: Disminuir el nivel de estrés en los trabajadores de la
empresa Bancolombia S.A en la ciudad de Ibagué, para mejorar su desempefio

laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Crear un ambiente positivo para el desarrollo del desempefio laboral

2. Por medio de técnicas especiales disminuir el nivel de estrés

3. Disminuir los efectos del estrés del personal con técnicas de relajacion

4. Realizar evaluaciones de desempefio constantes a cada colaborador en su

area de trabajo.

ANALISIS DE FACTIBILIDAD - EVALUACION DE LA PROPUESTA

Es posible realizar la propuesta de técnicas de relajacién para disminuir el nivel de
estrés de los trabajadores, ya que existe el apoyo de la empresa, colaboracion de
los directivos, trabajadores, recursos econdmicos, tecnoldgicos, tiempo y

bibliografia necesaria.

Impacto positivo

e La propuesta permitird disminuir el estrés que viene afectando el

desempenio laboral y por lo tanto baja productividad dentro de la empresa.



e Aportara a la empresa una nueva forma de evaluar a sus colaboradores.

e Brindaréd la informacién de la relacion que existe entre estrés y desempefio
laboral y su importancia.

¢ Mejorara indudablemente la salud de los trabajadores.

e Conocerdn una nueva forma para reducir los niveles de estrés de los
colaboradores para que estos tengan un mejor desempefio dentro de la

empresa.

Impacto negativo

¢ No se encuentra ningun impacto negativo.

Restricciones o Limitaciones

Tiempo de aplicacion de las actividades por la diversidad de horarios y

ocupaciones de los trabajadores de Bancolombia S.A.

Falta de un lugar especifico para la aplicaciéon de las actividades

Permisos, asuetos o vacaciones de los empleados de Bancolombia S.A.

Resistencia de parte de los jefes al aplicar la evaluacién de desempefio por

miedo a represalias.



MODELO NONAKA'Y TAKEUCHI PARA BANCOLOMBIA

( eCada empleado discutira basado\
en su experiencia, con los
demas el modelo sugerido para
elegir la propuesta mejor con el
fin de lograr la productividad de
los empleados y por ende el
crecimiento de Bancolombia.
¢ Se discute el complemento de
reglas para llevar acabo la
propuesta.

(Interaccién entre los \

miembros del equipo

eQObservar las habilidades del
equipo.

eCada oficina analiza sus
miebros del equipo, para dar
su opinion en base a las
experiencas de cada cargo.

\_

(tacito a tacito ) (tacito a explicito)

/ (explicito a tacito) (explicito a
explicito) \

eVideo a mostar a los
trabajadores de la empresa.

eCada miembro intenta opinar
como solucionar el problema.

eCada miembro de la empresa va
a analizar el modelo y en base a
su experencia se pondra en
practica la generacion de nuevos
conocimientos.

*Se busca informacion en la
Intranet sobre el problema.

e Combinamos los video
con la informacién de la
Intranet.

*Se dara a conocer este
modelo mediante
documentos por via correo
electronico

eCalcular las opiniones y
registrar las respuestas para
tabular y aprobar las
soluciones.

. J - J




Modelo Nonaka y Takeuchi. Para este modelo se definieron cuatro fases:

captura, socializacion, exteriorizacion y asociacion:

1. Interiorizacién captura: Esta fase consistira en clasificar el conocimiento y
la informacién que poseen los empleados de la Gerencia, sobre la
problematica “Estrés Laboral y su influencia en la productividad de los
empleados “con respecto a sus habilidades, experiencias, fortalezas,
practicas y criticidad, no todo el conocimiento es de valor para la
organizacién por eso de esta manera debe clasificarse.

Actividades

e Conocer el proceso

e Documentar el proceso

e Conocer la gestion del empleado con respecto al proceso

¢ |dentificar las buenas practicas

¢ Clasificar la informacion recopilada
Herramientas

e Observacion

e Entrevista

2. Socializacion: en esta fase se profundiza en conceptos como mentor o

lider, comunidades de préctica, trabajo colaborativo, trabajo de pares,



aprendizaje basado en problemas y grupos de estudio donde se
compartirdn los mismos intereses y se efectuara la trasferencia de

conocimiento.

Actividades
e Sensibilizacion frente al trabajo en equipo y transferencia de
informacion Capacitacion en liderazgo
e Conocimiento de malas practicas y problemas incurridos en el

pasado sobre la problemética

Herramientas
e Entrevistas

e Capacitacion o charlas aplicando las técnicas de relajacion.

3. Exteriorizacion: en esta fase el conocimiento no solo se transfiere sino que
se constituye nuevas ideas y se transforman por medio de la innovacion
con programas como lideres de soluciones, grupos expertos, profesionales
del conocimiento entre otros, estimulando a los colaboradores por medio de
incentivos y reconocimientos. Se proponen por ejemplo sistemas de puntos
acumulados, desarrollo de liderazgo, nimero de procesos transformados,

calidad de los procesos transformados, entre otros.



4.

Actividades

e Exploracion: en esta etapa se evaluara el tipo de conocimiento que
poseen cada uno de los empleados y cual es adecuado para la
transformacién de los procesos.

e Ideas: se clasificaran y codificaran las ideas escogidas

¢ Innovacion: aqui comienza el ciclo de innovacién por medio de la
documentacion de nuevas ideas.

e Evaluacién y propuestas: se evallan todas las propuestas
clasificadas y se verifica su implementacion.

e Decision: se toma una posicion frente a su implementacion y se
evallan sus posibles resultados.

¢ Implementacion: se pone en marcha la implementacién de las
nuevas ideas

e Seguimiento y evaluacion: se realizan seguimientos periédicos a los

procesos Y su transformacion

Herramientas

Trabajo grupal

Asociacion o Combinacién: Aqui el conocimiento ya esta explicitado,
puede documentarse, compartirse y disponer a toda la gerencia y al grupo

en general.



Actividades
e Documentacioén de las nuevas ideas
e Publicacion de la informacion generada

e Sensibilizacion al resto del Grupo sobre la Gestion del Conocimiento

Herramientas

e Tecnoldgicas (portal de la empresa http://www.bancolombia.com)

5.3.1 Recursos: Humanos, Materiales, Financieros

Para la ejecucion del Modelo estratégico integral para el proceso de salud
ocupacional, con énfasis en gestion del conocimiento se dispone de recursos por
valor de $ 21.120.000, los cuales podran ser adicionados en la medida que

Bancolombia cuente con nuevos recursos en su presupuesto.

El valor total de cada actividad fue el resultado del lapso en el que se realizaran
las actividades desde el mes de Julio hasta Diciembre, es decir, el costo total que

tendrd cada actividad durante el afo.

Para llevar a cabo la Propuesta de Modelo Estratégico Integral, debe tenerse en

cuenta los siguientes recursos:

HUMANOS: Es de vital importancia la participacion de todas las personas que

laboran en la empresa Bancolombia S.A, tanto de la parte directiva como



operativa. En especial del area de Salud Ocupacional encargado de llevar a la

practica el modelo planteado.

Asi mismo es de suma importancia tener presente que dichos procesos no serian
eficientes si no se involucra a todo el personal de la empresa puesto que son
actividades continuas y transversales que tocan otras &reas y que buscan
finalmente incidir positivamente en la productividad individual y colectiva de la

entidad.

MATERIALES:

Sitio destinado para capacitaciones, proyector y material de apoyo. Ademas con
las nuevas actividades incluidas es necesario considerar un incremento en los

gastos dentro del proceso de salud ocupacional.

FINANCIEROS:

El presupuesto que tenga asignado la empresa para impartir el plan de salud
ocupacional correspondiente a la linea de beneficio de reduccidon de estrés, se
requiere hacer una revision de su presupuesto, con el propdsito de incentivar la
inversion de recursos financieros concernientes a los materiales requeridos y

tiempo de productividad que se va a emplear



COSTO PARCIAL (

SESIONES

COSTO

pizarrén)

CONCEPTO INDIVIDUAL O POR DE TOTAL
SESION) TRABAJO
Equipos ( computador, video
beam, Audiovisuales, $100.000 2 almes | $1.200.000

Refrigerios

$3.000 ( 1 refrigerio por

jornada por persona )

6 jornadas,
una por

mes

$540.000




5.3.2. Cronograma de Actividades. Diagrama de Gantt

_— MODELO ESTRATEGICO INTEGRAL PARA EL PROCESO DE SALUD OCUPACIONAL ==
B""';""Cd M\blal TEMA Tl esiréslaboral ysu relacionconfa productividad delostradajadores dela empresa Bancolombia m olombia
enla ciudad de ibague” |
. AGOSTO ‘
ACTIVIDADES 0 TAREAS PROCESO/ PROCEDIMIENTO RECURSOS
4
Gestion de los Recursos para 2l
desarroilo de i3 propuesta
Taoulation de informacion y Tﬁempo
generacion de resultados Conoter 12 emprasa & trabajar Fom
Visitaa laoficna
Presentacion de |3 propuestaz jecamCanpataior
los directivos de iz emoresz
para el proceso de salud kmMa\mmmy Video Bezm
coupations! con nfasis 2n Exbrgpre SECRORSIn IS Folletos
getion ded iz resumen.
Desarrollo de protocolos y Exponer ias actividades 3 trabajar que se N Bommr
actividades enfoquen en tecnicas de relajacion. =
APLICACION DE LAS TECNBCAS DE RELAIACION

Evafiuacion de los resulfados

Eyaluar despuss de la realizacdn de cada
actmidad si esta dando resuftado el
implemeantaria, donde se de de utilizar un 1est
para medir los niveles de estrés gue tergan los
colaboracores y con los resuftados de las
evaluacicnes de desempedio,

para que de esta forma se tenga un control de lo
que los colahoradneec razlizan

ieaciony
mejoramiento continuo, segan
Ebrechas encontradas.

Tiempo Papelenia
|listas de chegqueo

\dentificar talentos y buen desempefio como
tambien corregir e incentivar el mejoramiento en
el rendimienio laboral de los funcionanios para
que estos tengan la oportunicad de arecer

laberaimente.

Tiempo.




CONCLUSIONES

1. El Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano nos
permiti6 como estudiantes actualizar, complementar, apropiar vy
profundizar nuevos aprendizajes en un campo determinado del
conocimiento. Con todos los trabajos en grupo que se realizaron sobre
temas reales nos orientaron a desarrollar un proyecto con empresa

Bancolombia para poner en practica todo lo aprendido.

2. Este diplomado nos sirvié para formarnos con los conceptos y procesos
basicos alrededor de la gestion estratégica y salud ocupacional en la
gestibn humana; componentes importantes para promover el desempefio
eficiente del personal, mejorar la eficiencia organizacional y crear las
condiciones indispensables para la identificacion y formacion de
competencias necesarias para logar los objetivos institucionales y asi como
futuros profesionales poder brindar las herramientas necesarias para la
gestiéon integral del talento Humano en cualquier tipo de organizacion de

acuerdo a las nuevas tendencias en el area.

3. La realizacion de este trabajo nos permitio afianzar y profundizar el
conocimiento adquirido durante todo el estudio del diplomado, se logré

indagar, investigar, analizar y proponer acciones de mejoramiento con



respecto a la probleméatica de estrés laboral en el Grupo Bancolombia de la

ciudad de Ibagué.

Se puede decir, que a lo largo de la elaboracidén de este proyecto se dio la
oportunidad en primera instancia de realizar un trabajo en equipo mas
afianzado, de ahi que nos permiti6 mirar desde una perspectiva evaluadora
una de las areas mas importantes dentro de una empresa como lo es el
Talento Humano, por consiguiente fuimos capaces de reconocer las
falencias que aquejan esta area, las cuales han ido desmejorando de forma
indirecta la rentabilidad del Grupo Bancolombia de la ciudad de Ibagué, y
de igual manera, se pudo proponer las posibles soluciones para salir de

esta situacion.
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Anexos

ENCUETA Bancolombia

& atanas prsondls of akwn.

Mejorar el Modelo Estratégico Integral para el proceso de Salud Ocupacional con Enfasis en Gestion del
OBJETIVO: Conocimiento en la empresa Bancolombia $.A para reducir el estrés laboral de los colaboradores, para el
fortalecimiento de la productividad organizacional.

1. DATOS PERSONALES

EDAD

GENERO F() M)
Cargo que desempefia

Tiempo de labores en la empresa
Tiempo en el cargo actual

Asignele una puntuacion de: 5= Siempre 4 = Muchas Veces 3 = Algunas Veces 2 = Solo Alguna Vez I = Nunca

SoLo
MUCHAS | ALGUNAS
PREGUNTAS SIEMPRE VECES VECES M,GwUzNA NUNCA

Se siente emocionaimente agotado por su trabajo

Siente gue trabajar con dinero le ocasiona estrés

Las actividades en mi trabajo son aburridas y rutinarias

El estrés influye en el desempefio de sus actividades en su
lugar de trabajo

Slente acoso laboral por parte de sus jefes inmediatos
|Existe una exagerada exigencia de metas comerciales
Cree gque con un taller de tecnicas de relajacion mejoraria
su desempefio en el trabajo y por ende disminuir el estrés

Encuesta realizada a los empleados de Bancolombia



| Lista de chequeo al Avea de Relaciones laborales y Clima laboral

Auditoria Gestion de talento humano
’
yBancoIombia Entrevista y registro de observacion Focha
& s s of i Leidy Jhoana Olarte Piferos 1500212047
l Coordinadora administrativa
Empresa : Bancolombia Direccion: Cra 3N [4 A-18 I Tebéfono: (8) 260890

| Auditores : Estudiantes da la UNAD  Universidad Nacional Ablsrta y 3
‘ Tutora : Lina Marcsla Parra Zipaquira

L& lluminacion tiena una induencia impodante scbre el reandmiento, la sa- x
lud y el blenestar de los empleadcs.

2 B ruido excesivo yio Intermitente interfiere con la concentracion y es fuente x
de frustracion para los empleados
3 La temperatura hace infuenca sobre el biensstar y el “confort” de los X
funcionanios
4 El exceso de trabajo o su difcultad producan estrés X
s La presenca de una stuacion confichva constiuye un estresor importante x
3 La jormada de trabajo es exceswa y produce desgaste fisco y mental X
7 Las malas relacionas entre 10s miembros def grupo da trabgo producen X
alevados niveles de tension y estrés entra |os empleados.
& £ desequilbrio enfre. s asdiracicnes del individuo sobire su carmera profe- X
siond y el nivel resl de sus logros
9 EL trabajo s= desarolla frecuentemante en condicones de presidn de tiem- x

po. debido & los plazos eslnctos que hay que cumplir o a que s nive-
les de produccicn son dificles de alcanzar

" Los trabajadores Senen pocas posibilidades, o ninguna de decidir su propio X
' fitmo de trabajo

Instrumento utilizado en la observacion



=1 A |
A >
) oy - 1
=T $
A - By
s & T, 4

- b

Aplicacion de las encuestas a los empleados de Bancolombia



