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Resumen

Este estudio busca analizar los factores que afectan negativamente el bienestar emocional y la
eficiencia laboral en la empresa ubicada en la zona de Chico Norte, Bogota, como Oval. Mas del
70 % de los trabajadores experimentan estrés laboral cronico causado por sobrecarga de trabajo,
liderazgo autoritario, deficiente comunicacion y falta de reconocimiento. A pesar de percibir un
ambiente aceptable, los empleados muestran baja motivacion y compromiso. La ausencia de
equilibrio entre vida laboral y personal, junto con la escasa oportunidad de crecimiento
profesional, refuerzan el estancamiento. Esta problematica se agrava con factores externos como
la competencia del mercado, problemas logisticos y tensiones socioculturales. Los efectos
incluyen disminucién de productividad, aumento de rotacion y deterioro del clima
organizacional. El objetivo es proponer estrategias de mejora enfocadas en salud mental,
liderazgo empatico, comunicacion efectiva y desarrollo del talento. El estudio también evalua
metodologias de investigacion administrativa para facilitar su eleccion y aplicacion practica. Asi,
se busca aportar a la toma de decisiones que promuevan entornos laborales saludables y
sostenibles.
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Abstract

This study aims to analyze the factors that negatively affect emotional well-being and work
efficiency in a company located in the Chico Norte area of Bogota, such as Oval. More than 70%
of employees experience chronic work-related stress caused by work overload, authoritarian
leadership, poor communication, and lack of recognition. Although they perceive the work
environment as acceptable, employees show low motivation and commitment. The absence of
work-life balance, along with limited opportunities for professional growth, reinforces this
stagnation. This issue is further aggravated by external factors such as market competition,
logistical challenges, and sociocultural tensions. The effects include decreased productivity,
increased turnover, and deterioration of the organizational climate. The objective is to propose
improvement strategies focused on mental health, empathetic leadership, effective
communication, and talent development. The study also evaluates administrative research
methodologies to facilitate their selection and practical application. In this way, it seeks to
contribute to decision-making processes that promote healthy and sustainable work
environments.
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Introduccion
Este trabajo analiza la influencia de la capacitacion en herramientas innovadoras sobre el
bienestar emocional y la eficiencia laboral en equipos de trabajo de la empresa de consultoria en
Bogota. En €l se aborda la pregunta de si este tipo de formacion puede generar mejoras
significativas en la motivacion, el desempefio y la salud emocional de los colaboradores, a través
de un andlisis mixto que combina encuestas estructuradas, entrevistas y revision teorica.

Se encontrd que los procesos de formacion centrados en el desarrollo de habilidades
digitales, emocionales y colaborativas se considera positivo en la reduccion del estrés laboral, el
fortalecimiento del compromiso y la mejora del rendimiento organizacional.

El documento se estructura de la siguiente manera: primero, se presenta el contexto y
planteamiento del problema, junto con los objetivos del estudio; luego, se analiza el marco
tedrico que sustenta la investigacion, incluyendo modelos clésicos y contemporaneos sobre
bienestar, liderazgo y capacitacion; y finalmente, se discuten las implicaciones de los resultados
para el disefio de estrategias empresariales orientadas a entornos laborales mas saludables,

sostenibles y productivos.
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Planteamiento del problema
En la firma Consultora, situada en Bogot4, se ha detectado un problema relacionado con el
bienestar emocional, la motivacion y la eficiencia de los empleados. Los grupos de trabajo estan
bajo presion y sufren desgaste emocional, lo que ha causado una reduccion en el compromiso y
una productividad variable. Segun observaciones internas y entrevistas realizadas con los lideres,
las razones mas comunes son la carga excesiva de trabajo, la falta de reconocimiento y la escasa
capacitacion en herramientas nuevas. Aunque se han llevado a cabo algunas formaciones, estas
no se han establecido como procesos de aprendizaje sistemdticos, sino como iniciativas aisladas,
lo que ha llevado a una baja adopcion tecnologica y resistencia al cambio dentro de la
organizacion. Segln la Fundacion Saldarriaga Concha (2024), méas del 70 % de los trabajadores
en Colombia reportan sintomas de estrés laboral, lo que coinciden con los informes internos de la
empresa, donde se observan indicios de agotamiento, alta rotacion y pérdida de sentido de
pertenencia.

Si esta situacion continta sin una accion adecuada, es probable que aumenten la
desmotivacion en el trabajo y el estrés, lo que podria resultar en una mayor rotacion de
empleados, impactando la estabilidad de los grupos de trabajo y la productividad en general de la
empresa. La falta de actualizacion en habilidades digitales y socioemocionales impedira que la
empresa se adapte a los cambios tecnologicos y de métodos en el sector de la consultoria,
disminuyendo su competitividad frente a otras compatfiias en el mismo campo. De igual manera,
la carencia de planes completos de bienestar puede intensificar los riesgos psicosociales y
deteriorar el ambiente laboral, afectando la calidad del servicio que se brinda a los clientes.

Para mitigar estos efectos, es esencial examinar de manera completa como los programas

de aprendizaje en herramientas nuevas impactan la motivacion, el bienestar emocional y la
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productividad laboral en la Consultora OVAL. Con base en esta evaluacion, la investigacion
tiene como objetivo apoyar la creacion de programas de formacion bien organizados y duraderos,
enfocados en mejorar habilidades digitales, liderazgo compasivo, comunicacion clara y cuidado
emocional. La meta es desarrollar estrategias educativas que promuevan la motivaciéon y el
sentido de pertenencia, aumenten la productividad laboral y establezcan una cultura organizativa
innovadora y resistente, asegurando asi la sostenibilidad y la competitividad de la empresa a
largo plazo de los equipos de trabajo (Deci y Ryan, 2000; Senge, 1992), Estos enfoques
promueven un entorno laboral saludable, resiliente y adaptado a las demandas del entorno actual.
Fundacion Saldarriaga Concha. Infografia (2024, octubre). ;Qué dicen las cifras sobre la

Salud Mental en Colombia?



Figura 1

Infografia indices salud mental en Colombia
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Fuentes:

« Encuesta percepcion de los colombianos sobre la salud mental, su cuidado y valoracién
realizada en 2023 por el Ministerio de Salud y Proteccion Social Consultar aqui.

« Panorama de eventos en Salud Piblica del Instituto Nacional de Salud (INS) Consultar agui.
« Mision Colombia envejece: Una investigacion viva Consultar aqui.

« Encuesta Nacional de Salud Mental de 2015,

« Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses.

o Asi Vamos en Salud.

« Observatorio de Violencia del Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses.

Nota: Esta infografia presenta estadisticas actualizadas sobre la salud mental en Colombia,
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incluyendo datos sobre el estrés laboral. Aunque la infografia no especifica cifras exactas para el

sector de consultoria en Bogota, proporciona una vision general del panorama nacional que

puede contextualizar tu investigacion. Fuente Fundacion Saldarriaga Concha.
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Datos clave del grafico

Porcentaje de empleados estresados en Colombia: El grafico muestra que un alto
porcentaje de empleados en Colombia experimenta niveles significativos de estrés laboral, lo que
afecta su bienestar emocional y eficiencia laboral.

El estrés en la productividad: Se destaca como el estrés laboral puede disminuir la
productividad y aumentar la rotacion de personal, aspectos relevantes para la empresa de
consultoria en Bogotd.” Aunque no se centra especificamente en las empresas de consultoria en
Bogota”

Formulacion del problema

(Cual es el impacto de los procesos de formacion en herramientas innovadoras sobre la
motivacion, el bienestar emocional y la eficiencia laboral en la empresa Consultora OVAL de la
ciudad de Bogota durante el periodo 2020-2025?

Esta pregunta guia la investigacion hacia la comprension de como la formacion
innovadora puede incidir simultdineamente en el bienestar, la motivacion y la eficiencia,
estableciendo relaciones entre los componentes tecnoldgicos, emocionales y organizacionales del

desempefio laboral.
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Justificacion
El objetivo de este estudio es analizar y evaluar la efectividad de estas diferentes metodologias
en el contexto de la administracion de empresas; A través de este andlisis, se pretende comparar
las ventajas y desventajas de cada enfoque. Este andlisis contribuira a una mejor comprension de
como seleccionar y aplicar metodologias de investigacion en la administracién de empresas,
proporcionando a los profesionales y académicos herramientas valiosas para optimizar sus
procesos de investigacion.

El desafio radica en que, aunque existe una compensacion bien documentada entre el
bienestar emocional y la eficiencia laboral, muchas organizaciones atin subestiman o ignoran
este aspecto en su cultura organizacional. Esto puede llevar a ambientes de trabajo donde las
emociones negativas, como el estrés y la frustracion, prevalecen, afectando no solo la
satisfaccion laboral de los empleados.

En el entorno laboral actual, el bienestar emocional se ha convertido en un elemento
fundamental para el éxito organizacional, especialmente en contextos como el de Chico Norte
empresa Oval en Bogot4, Colombia. La capacidad de los empleados para gestionar sus
emociones de manera efectiva influye significativamente en su rendimiento y en el clima laboral
general. Este reconocimiento ha ganado relevancia entre 2020 y 2025, en un periodo marcado
por cambios sociales y econdmicos que han enfatizado la importancia de la salud mental y
emocional de los empleados.

Las emociones que les genera y la satisfaccion que obtienen, son aspectos fundamentales
para su satisfaccion laboral, ademas de las condiciones externas, la persona también se ve

afectada por aspectos familiares y sociales una persona desarrolla motivacion y psicoldégicamente
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influird en su comportamiento. La cual responde a las oportunidades laborales que se presentan
en su vida.

(Padilla de la Ossa, 2023). “ (Allande-Cussd, 2022) afirman que el entorno laboral puede
ser considerado uno de los principales factores que influyen directamente en la salud mental. Un
entorno laboral favorable proporciona satisfaccion y contribuye a la autorrealizacion personal.
Un entorno laboral desfavorable, en cambio, conlleva la aparicion de alteraciones en la salud
mental”

Las organizaciones con practicas de alto rendimiento tienen como eje principal el
bienestar laboral y como factor fundamental la salud mental de sus colaboradores, este es un
fendmeno socio laboral que consiste en conectar con las emociones, sensaciones, sentimientos y
grado de satisfaccion, que permiten conocer las pautas comportamentales del trabajador y
desarrollar fuertes conexiones entre las organizaciones y los colaboradores.

La empresa que trabaja con el eje estratégico el bienestar laboral es operativamente mas
competitiva, mas productiva, con mayor utilidad, con fidelizacion del personal, no presenta
rotacion de personal, ausentismo, no tiene alta carga laboral, define el rol asociado al cargo, tiene
cargos estratégicos y politicas claras para el acoso laboral y la familia.

Para el cuidado del equipo de trabajo su evidencia apoya la inclusion de instrumentos
psicosociales en programas formativos de bienestar con espacios de apoyo emocional, que tiene
en cuenta la calidad de vida laboral, que se capacita en habilidades blandas (emocionales y
psicologicas) que mejoren el clima laboral fortaleciendo los programas de manejo del estrés,
creando ambientes creativos con actividades fisicas y recreativas, permitiendo el crecimiento
personal, implementando el trabajo digital humanizado, con horarios flexibles, con una

comunicacion asertiva, con la participacion y la autonomia en la toma de decisiones.



Objetivos

Objetivo General

Analizar el impacto de los procesos de formacion en herramientas innovadoras sobre la
motivacion, el bienestar emocional y la eficiencia laboral en la empresa Consultora OVAL
ubicada en la ciudad de Bogoté - Colombia, entre 2020 y 2025.
Objetivos Especificos

Identificar como la capacitacion en herramientas innovadoras ha influido en los niveles
de motivacion, bienestar emocional y eficiencia laboral en Consultora OVAL.

Evaluar la percepcion de los colaboradores sobre la pertinencia y efectividad de los
programas de formacidén implementados y su relacion con el clima organizacional.

Disefiar una propuesta de fortalecimiento de los procesos de formacion y bienestar que

potencie la motivacion, la eficiencia y la competitividad de la empresa.

25
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Marco tedrico
El bienestar emocional, la motivacion y la eficiencia laboral de los equipos de trabajo en el
ambito organizacional han cobrado especial relevancia en los ultimos afos, especialmente en
sectores altamente exigentes como el de la consultoria. Diferentes teorias psicologicas y modelos
de formacion laboral han demostrado que el desarrollo de ambientes saludables, el liderazgo
positivo y la implementacioén de herramientas tecnoldgicas pueden impactar significativamente
en el desempenio, la cohesion del equipo y el clima laboral.
Bienestar emocional y necesidades humanas

Articulo clasico mas relevante es la Piramide de (Maslow, 1943), que propone una
jerarquia de necesidades humanas: fisioldgicas, de seguridad, de afiliacion, de estima y de
autorrealizacion. Ayuda a comprender motivaciones bésicas que condicionan el bienestar en el
trabajo Permite enmarcar intervenciones formativas seglin necesidades de los trabajadores para
argumentar la prioridad de satisfacer primero necesidades basicas antes de alcanzar niveles mas
altos.

En linea con este planteamiento, el modelo (Seligman, 2011)desde la Psicologia Positiva,
establece que el bienestar integral ayuda a construir indicadores mas amplios de éxito
organizacional, combinan habilidades técnicas y factores de proposito que promueven estos
aspectos para justificar una vision positiva del disefio de formacion dentro de su cultura laboral.

(Cherniss, Emotional intelligence and the improvement of organizational effectiveness.
In C. Cherniss & D. Goleman (Eds.),, 2000) sostiene que la inteligencia emocional (IE) amplia la
concepcion de la inteligencia emocional como un conjunto de competencias personales y
sociales que inciden directamente en la efectividad organizacional. El autor sostiene que la

autoconciencia, la autorregulacion, la motivacion, la empatia y las habilidades sociales fortalecen
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la comunicacion y reducen los conflictos en los equipos de trabajo. Estas capacidades permiten a
los individuos manejar sus emociones de manera adaptativa, promoviendo entornos mas
saludables y cooperativos. Asimismo, plantea que la formacion en IE contribuye al desarrollo del
liderazgo y a la mejora del clima laboral. Su enfoque respalda la incorporacion de programas de
entrenamiento emocional dentro de las estrategias de bienestar organizacional.

Capacitacion y aprendizaje organizacional

El desarrollo de habilidades blandas, liderazgo y gestion emocional requiere procesos
formativos estructurados. El modelo de (Kirkpatrick, (1959).) presentan uno de los modelos mas
reconocidos para evaluar la efectividad de la capacitacion a través de cuatro niveles
interdependientes: reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados. Este enfoque permite
medir no solo la satisfaccion y el conocimiento adquirido, sino también los cambios en la
conducta laboral y su repercusion en la productividad organizacional. Los autores ofrecen
herramientas practicas para implementar evaluaciones antes y después de la formacion,
facilitando la medicion del impacto real en el desempefio. Su metodologia orienta a las empresas
a vincular los resultados del aprendizaje con los objetivos estratégicos. Por ello, constituye una
base fundamental para la evaluacion de programas formativos en el &mbito empresarial.

Por su parte, el modelo de aprendizaje experiencial de (Kolb, (1984). ) propone la teoria
del aprendizaje experiencial, que destaca la importancia de vivir experiencias concretas,
reflexionar sobre ellas, conceptualizar el conocimiento adquirido y aplicarlo activamente en
nuevas situaciones. Este enfoque fomenta un aprendizaje profundo al integrar la préctica con la
reflexion critica, permitiendo desarrollar competencias transferibles al entorno laboral. Es
especialmente valioso para la formacion en habilidades interpersonales, liderazgo empatico y

manejo del estrés, al promover la autorregulacion y el aprendizaje autonomo. Facilita la
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adaptacion a entornos cambiantes y el fortalecimiento del trabajo en equipo. Su aplicaciéon
respalda el disefio de metodologias activas y talleres vivenciales dentro del plan formativo
propuesto.

(Fernandez-Abascal, 2020) estudia como la inteligencia emocional se relaciona con el
bienestar en las organizaciones, destacando que las habilidades emocionales son claves para
mantener un equilibrio mental y un buen desempefio laboral. El autor argumenta que capacitarse
en inteligencia emocional puede aumentar la autoconciencia, mejorar la regulacion de las
emociones y fomentar la empatia, creando un ambiente laboral mas favorable. También muestra
que la inteligencia emocional sirve como un factor que protege contra el estrés y la rotacion de
empleados. La investigacion indica que los programas de desarrollo emocional ayudan a elevar
la motivacion y la productividad. Este enfoque enfatiza la importancia de incorporar habilidades
socioemocionales en los procesos de formacion innovadores.

Segtin (Eldor, 2017) el clima de aprendizaje en una organizacion se refiere a las
percepciones compartidas entre los empleados sobre el grado en que su entorno laboral
promueve, apoya y recompensa el aprendizaje continuo. Este tipo de clima se considera un
recurso organizacional clave que potencia el comportamiento innovador y el desarrollo de
competencias, ya que fomenta la experimentacion, el intercambio de conocimientos y la mejora
continua. En contextos internacionales, un clima de aprendizaje fuerte se asocia con culturas
organizacionales adaptativas y resilientes, capaces de enfrentar entornos laborales dindmicos y
globalizados.

Motivacion, liderazgo y clima laboral
La teoria de los dos factores de (Herzberg, 1959) “la verdadera motivacion viene de

logros, reconocimiento y crecimiento personal” diferencia entre factores higiénicos —como
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condiciones laborales y salario— y motivadores —como el reconocimiento y el desarrollo
profesional—. Las empresas que logran combinar ambos tipos de factores generan mayor
satisfaccion, compromiso y sentido de pertenencia en sus equipos.

Complementariamente, el liderazgo transformacional (Bass, 1985) enfatiza la capacidad
del lider para inspirar, motivar e influir en sus colaboradores mediante una visiéon compartida,
innovacion y apoyo individual. Este estilo de liderazgo fortalece la confianza, la colaboracion y
la cohesion de los equipos de trabajo.

(Vargas, 2023) y Castafio examina como el liderazgo empéatico mejora el bienestar
emocional en equipos hibridos, subrayando la relevancia de la comunicacion clara 'y la
gestion de las emociones en ambientes laborales afectados por la tecnologia. Los
autores muestran que la empatia del lider aumenta la motivacion, la confianza y el sentido
de comunidad, elementos clave para preservar la unidad y la productividad
en espacios mixtos. También argumentan que la educacion en habilidades socioemocionales
es crucial para fomentar liderazgos transformadores y resistentes. La investigacion evidencia que
un liderazgo empatico disminuye el estrés y eleva la eficacia organizacional. Este
enfoque es esencial para entender la relacion entre el bienestar emocional
y el rendimiento en entornos digitales.

(Taris, 2021)llevan a cabo un metaandlisis que muestra una conexion positiva y relevante
entre el compromiso en el trabajo y el rendimiento de la organizacion. Los autores destacan que
los empleados con un alto nivel de compromiso exhiben mayor motivacion, capacidad para
recuperarse y deseos de aprender, lo que resulta en una eficiencia y productividad constante. El
estudio enfatiza que la capacitacion continua y el desarrollo de habilidades refuerzan este

compromiso. También sefiala que el bienestar emocional actia como un intermediario entre la
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formacion y el rendimiento laboral. Estos hallazgos confirman la relevancia de los programas de
formacion innovadores como herramienta para mejorar la motivacion y la eficacia del personal.
Consecuencias del Bienestar Emocional en las Organizaciones

(Becker T. U., 2013) aborda el concepto de compromiso afectivo como un factor clave en
las organizaciones. Este compromiso se refiere a la conexion emocional de los empleados con la
organizacion, y como este vinculo influye en su actitud y comportamiento. Cuando los
empleados experimentan un bienestar emocional positivo, el compromiso afectivo se fortalece,
convirtiéndose en uno de los principales impulsores de su desempefio y productividad.

El bienestar emocional dentro de las organizaciones se traduce en un ambiente que
fomenta la satisfaccion y motivacion de los empleados, fortaleciendo su compromiso afectivo
hacia el equipo y la organizacion. Segiin Becker, este compromiso es clave para mantener altos
niveles de retencion y para reducir la rotacion de personal. Empleados emocionalmente
conectados con su organizacion mejoran su bienestar, lo que repercute positivamente tanto en su
desempefio individual como en el rendimiento organizacional.

Innovacion tecnologica y bienestar laboral

La incorporacion de herramientas tecnologicas ha demostrado ser efectiva en la mejora
del bienestar emocional y la eficiencia en el trabajo. Investigaciones recientes, como la de (Seo,
2025), presentan el sistema Socratic, una herramienta basada en inteligencia artificial para el
coaching de equipos que mejora la colaboracion y el rendimiento mediante intervenciones
minimas y automatizadas.

Asimismo, estudios como el de (Martinez Montes, 2024) evidencian que programas de
mindfulness y respiracion consciente aplicados en el entorno laboral aumentan

significativamente la autoconciencia, la calma y la productividad, especialmente en sectores
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como el tecnoldgico y la consultoria. Por otro lado, la investigacién de (Vinson y otros, 2024)
introduce un modelo de deteccion de estrés mediante chatbots inteligentes, que evaltan el
bienestar emocional a través del lenguaje escrito y ofrecen intervenciones personalizadas en
tiempo real.

Segun (Autor, 2021)los programas formativos tienen un papel decisivo en el
fortalecimiento del bienestar emocional y la eficiencia laboral de los trabajadores, al promover la
adquisicion de competencias tanto técnicas como interpersonales. El autor presenta diversos
ejemplos de evaluacion y buenas practicas implementadas en pequefias empresas, demostrando
coémo la capacitacion bien estructurada contribuye a la motivacion y al compromiso
organizacional. Asimismo, destaca la importancia de disefiar procesos de formacioén
contextualizados que respondan a las necesidades reales de las organizaciones. Este aporte
resulta especialmente Util para robustecer el marco empirico de la presente investigacion, al
ofrecer una visidon comparativa entre experiencias nacionales e internacionales. En conjunto, la
referencia sustenta la relevancia de los programas de capacitacion como instrumentos
estratégicos de desarrollo y bienestar en el ambito laboral.

Marco legal colombiano sobre bienestar y desempefio

En el contexto colombiano, el marco normativo que regula el bienestar y desempefio de
los empleados en el sector privado estd conformado por diversas disposiciones legales orientadas
a proteger la salud fisica y emocional de los trabajadores, asi como a promover condiciones
laborales seguras y motivadoras.

Entre las principales normas se encuentran:

Decreto 614 de 1984, que establece las bases para la organizacion de la salud

ocupacional.
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Ley 100 de 1993, la cual crea el sistema de seguridad social integral.

Decretos 1567 y 1572 de 1998, que regulan los programas de bienestar e incentivos para
empleados.

Decreto 2504 de 1998, que complementa los planes de incentivos establecidos
previamente.

Ley 1010 de 2006, que establece medidas contra el acoso laboral.

Estas normativas constituyen la base legal que obliga a las organizaciones a garantizar
condiciones laborales que favorezcan un entorno emocionalmente saludable y motivador.
Ademés, se alinean con modelos internacionales de bienestar y capacitacion laboral.

Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo

El (Decreto1443, 2014.) regula el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST), estableciendo las disposiciones necesarias para la implementacion y mantenimiento
de un sistema que gestione riesgos laborales, tanto fisicos como psicosociales, y promueva la
salud fisica y emocional de los empleados (Ministerio de Trabajo, 2014).

Este sistema incluye la gestion de factores psicosociales como el estrés laboral y el acoso,
elementos clave para preservar la salud emocional en el trabajo y prevenir ausencias por
enfermedad.

Regulacion del estrés laboral y factores fisicos. La Resolucion 2646 de 2008 define las
responsabilidades de las empresas para la identificacion, evaluacion, prevencion e intervencion
en factores de riesgo psicosocial, especialmente en relacion con el estrés ocupacional. Esta
regulacion es fundamental para garantizar que los trabajadores laboren en ambientes que
favorezcan su bienestar emocional y prevengan enfermedades derivadas del estrés (Alcaldia de

Bogota, 2008)
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Legislacion sobre la Salud Mental. Por otra parte, la Resolucion 2764 de 2022 adopta una
bateria de instrumentos para la evaluacion de factores psicosociales y establece protocolos
técnicos para la promocion, prevencion e intervencion en salud mental laboral. Esta norma
representa un avance importante en la legislacion colombiana, al reconocer la salud mental como
factor determinante en el bienestar y desempefio laboral (Alcaldia de Bogota, 2022).

Normativa contra el acoso laboral. La (Ley 1010, 2006)promueve medidas para prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral y otras formas de hostigamiento. La existencia de un
ambiente libre de acoso laboral es crucial para proteger la autoestima y motivacion de los
empleados, lo que repercute directamente en su compromiso y productividad (Funciéon Publica,
2006)

Programas de bienestar e incentivos

La (Ley 909, 2004) y el Decreto 1567 de 1998 establecen que las entidades deben
implementar programas de bienestar e incentivos, orientados a mejorar la satisfaccion y el
desempefio de los empleados, contribuyendo a alcanzar resultados organizacionales efectivos.

Estos programas, que incluyen formacion, beneficios y apoyo emocional, son esenciales
para aumentar la motivacion y el sentido de pertenencia en los colaboradores, factores que
impactan positivamente en la eficiencia laboral.

Teletrabajo y desconexion laboral. La (Ley 1221 Congreso de la Republica de Colombia.,
2008)regula el teletrabajo y establece normas para garantizar el derecho a la desconexion laboral,
entendido como la separacion del trabajador de sus obligaciones laborales fuera del horario de
trabajo. Esta disposicion ayuda a prevenir el agotamiento y el estrés laboral, promoviendo un
equilibrio saludable entre la vida personal y profesional, lo que favorece la productividad

(Congreso de Colombia, 2008).
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Segun las investigaciones en Colombia, el marco legal relativo al bienestar laboral, la
seguridad en el trabajo y la promocidon de ambientes laborales saludables ha avanzado
significativamente, estableciendo un conjunto de normas que no solo garantizan el cumplimiento
legal, sino que también buscan mejorar la productividad y disminuir conflictos en las
organizaciones. Sin embargo, para lograr un impacto real en la eficiencia y el bienestar, es
necesario profundizar en la comprension de como cada normativa contribuye a crear ambientes
laborales optimos, y como estrategias como la capacitacion en herramientas innovadoras pueden
potenciar estos efectos.

Marco conceptual: Profundiza en el andlisis de como cada normativa contribuye a
establecer la investigacion.

La Ley 1010 de 2006, que regula el acoso laboral, tiene un papel fundamental en la
construccion de un ambiente laboral libre de hostilidad, lo cual reduce significativamente el
estrés entre los empleados y mejora la cohesion grupal (Funcion Publica, 2006). Este clima
positivo favorece la colaboracion y la productividad, disminuyendo ausencias y conflictos
internos.

El Decreto 1443 de 2014, que establece el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST), obliga a las organizaciones a identificar y gestionar los riesgos laborales,
incluidos los psicosociales, lo que protege la salud emocional de los trabajadores (Ministerio de
Trabajo, 2014). La implementacion efectiva del SG-SST permite a las empresas anticipar y
mitigar problemas como el agotamiento o el estrés laboral, contribuyendo a un mejor
desempefio.

La Resolucion 2646 de 2008 define los protocolos para la evaluacion y manejo de riesgos

psicosociales, permitiendo la deteccion temprana de factores que afectan el bienestar emocional.
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A partir de esta identificacion, las organizaciones pueden implementar programas preventivos,
que tienen un impacto positivo en la moral y en la capacidad de los empleados para enfrentar
retos laborales (Alcaldia de Bogota, 2008).

La mas reciente Resolucion 2764 de 2022 fortalece la promocion de la salud mental en el
trabajo mediante herramientas técnicas que permiten evaluar y atender los riesgos psicosociales
(Alcaldia de Bogota, 2022). La incorporacion de estos instrumentos facilita intervenciones mas
precisas, que aumentan la resiliencia y la motivacion del personal.

Por otra parte, leyes como la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1567 de 1998 regulan los
programas de bienestar e incentivos, reconociendo que la motivacion y el sentido de pertenencia
aumentan la productividad (Congreso de Colombia, 2004; Ministerio de Trabajo, 1998). Estos
programas, cuando se acompanan de capacitacion continua en herramientas innovadoras,
fortalecen las competencias laborales y el compromiso emocional.

Finalmente, la Ley 2191 de 2022 sobre la desconexion laboral garantiza el derecho a
separar el tiempo personal del trabajo, especialmente importante en contextos de teletrabajo o
jornadas extendidas (Congreso de Colombia, 2022). Esto contribuye a evitar el agotamiento y
mejora el equilibrio vida-trabajo, lo que repercute favorablemente en la eficiencia laboral.

Lo que podemos evidenciar con esta investigacion que algunos aspectos son positivos y
otros son negativos en cuanto al tema relacionado - el bienestar emocional y eficiencia laboral,
tomando en cuenta tanto el marco normativo que regula la seguridad y salud en el trabajo, como
las normativas sobre el bienestar laboral y los programas de incentivos.

Diferencias en el impacto normativo en sectores publico y privado

En el sector publico, normativas como el Decreto (Ley, 1567, 1998) y el Decreto 1083 de

2015 establecen sistemas de estimulos y bienestar que buscan elevar la satisfaccion y el
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desempefio del empleado estatal, ajustando programas segun las capacidades presupuestales y
necesidades especificas (Funcion Publica, 2015). En el sector privado, aunque la base normativa
es similar, la implementacion puede variar dependiendo del tamafio y recursos de la
organizacion, por lo que la capacitacion en herramientas innovadoras se vuelve clave para
optimizar los procesos y alcanzar el bienestar emocional y la eficiencia deseada.

Capacitacion en herramientas innovadoras como estrategia clave

La capacitacion constante en nuevas tecnologias y metodologias de trabajo representa
una herramienta estratégica para promover el bienestar emocional. Al facilitar que los empleados
dominen herramientas digitales, plataformas colaborativas y metodologias agiles, se reducen las
fuentes de estrés asociadas con la incertidumbre o la falta de competencias, aumentando la
confianza y el sentido de control sobre las tareas diarias (Becker T. U., 2013)

Ademas, la innovacion en la capacitacion fomenta el trabajo en equipo y la comunicacion
efectiva, elementos esenciales para un clima laboral positivo. Esto se traduce en una mayor
eficiencia, pues los equipos bien preparados resuelven problemas con agilidad y desarrollan
soluciones creativas que benefician la productividad organizacional.

(Garcia, 2024) y Ruiz examinan como la capacitacion digital influye positivamente en el
bienestar organizacional de las pymes latinoamericanas, al fomentar competencias tecnologicas y
fortalecer la confianza laboral en entornos cada vez mas automatizados. Los autores concluyen
que los programas de formacion basados en herramientas innovadoras incrementan la motivacion
y reducen la resistencia al cambio. Su estudio evidencia que el aprendizaje continuo contribuye a
mejorar la satisfaccion, el clima laboral y la eficiencia en los procesos internos. Ademas, destaca

la necesidad de integrar la tecnologia con estrategias de gestion del talento humano. Estos
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hallazgos respaldan la relevancia de la formacion digital como motor de bienestar y
productividad.

(Rodriguez, 2022)examinan coémo se utiliza el mindfulness en
el ambito laboral como un método para reducir el estrés y potenciar la salud emocional
en compaiiias de consultoria. Su investigacion demuestra que la practica regular de la atencioén
plena mejora la concentracion, la regulacion de las emociones y la satisfaccion en el trabajo. Los
autores mencionan que la introduccion de programas de capacitacion en mindfulness en las
organizaciones ayuda a minimizar el agotamiento y a mejorar la resiliencia de los empleados.

También subrayan que estas actividades fomentan ambientes de trabajo colaborativos y
equilibrados. Los hallazgos apoyan la integracion de métodos novedosos de bienestar
psicologico en los procesos de formacion empresarial.

(Salas, 2021)presentan un modelo fundamentado en pruebas sobre la formacion de
grupos de trabajo, subrayando que el aprendizaje en conjunto y la buena comunicacion son
elementos esenciales para el éxito organizacional. Los autores evidencian que las capacitaciones
en equipo refuerzan la unidad, disminuyen los fallos en las operaciones y fomentan la confianza
entre los compafieros. Asimismo, destacan la importancia de crear entrenamientos organizados
que incluyan tanto habilidades técnicas como emocionales. Su propuesta favorece ambientes
laborales mas colaborativos, resistentes y eficientes. Este texto brinda un manual préctico para
potenciar el rendimiento grupal mediante métodos de formacion innovadores.

(Pérez, 2021) y Gomez examinan cémo los programas de formacion se relacionan con el
ambiente de trabajo en empresas del sector servicios, mostrando que la capacitacion continua
tiene un impacto directo en la motivacion y la forma en que se percibe el ambiente laboral. Los

autores indican que invertir en el desarrollo de los empleados aumenta el compromiso, mejora la
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comunicacion y fomenta un sentido de pertenencia. También destacan que los programas de
capacitacion que utilizan métodos innovadores ayudan a fortalecer la unidad y a disminuir los
conflictos internos. El estudio llega a la conclusion de que un ambiente organizacional favorable
se basa en gran medida en la calidad y relevancia de la formacion proporcionada. Estos
resultados confirman la relacion entre el aprendizaje, el bienestar y la efectividad en el lugar de
trabajo.

Aspectos Positivos

Mejora del bienestar de los empleados. Normativas como el Decreto 1443/2014 y la
Resolucion 2764/2022 facilitan la implementacion de politicas que protegen la salud fisica y
emocional, generando ambientes de trabajo saludables y reduciendo factores como el estrés y la
ansiedad.

Aumento de la Eficiencia Laboral. La reduccion del ausentismo y la rotacion, sumado
a una mejor motivacion y clima laboral (por ejemplo, gracias a la Ley 1010/2006 contra el
acoso), impulsa el rendimiento y la innovacion en los equipos.

Cumplimiento Legal y Responsabilidad Social. Observar normativas como la Ley
2191/2022 fortalece la imagen corporativa y el compromiso social de las organizaciones.
Aspectos Negativos

Desafios en la Implementacion de las Normativas. Recursos limitados, falta de
capacitacion y burocracia dificultan la ejecucion completa de las normativas, especialmente en
pequefias y medianas empresas.

Resistencia al cambio y tensiones entre productividad y bienestar. Programas de
bienestar o incentivos pueden ser percibidos como superficiales o injustos, generando rechazo o

conflictos internos.



39

Limitaciones en la Evaluacion del Impacto. Es complejo cuantificar el bienestar
emocional y evaluar resultados a corto plazo, lo que puede dificultar la continuidad de
programas.

Posibles Conflictos en la Desconexion Laboral. Garantizar el derecho a la
desconexion es un reto en sectores con alta demanda o teletrabajo, pudiendo generar sobrecarga
dentro del horario laboral.

Capacitacion en innovacion en el clima emocional. Investigaciones recientes en
Colombia demuestran que el clima organizacional para la innovacion esta estrechamente
vinculado al bienestar de los colaboradores y su comportamiento innovador en el trabajo. Por
ejemplo, (Diaz Garcia, 2023) establecen evidencia empirica de que en empresas de diversos
sectores econdmicos el clima organizacional influye directamente en el comportamiento
innovador de los colaboradores, siendo el bienestar emocional un mediador clave en esta
relacion. En su tesis, analizaron datos de 899 trabajadores en diferentes sectores y encontraron
que un clima innovador fomenta la innovacion en el trabajo, mediado por un aumento en el
bienestar de los colaboradores.

En otra investigacion, (Huertas Arcila, 2025)encontrd que en una empresa del sector
automotriz colombiano los niveles mas bajos de burnout (agotamiento emocional) se asocian con
mayores conductas de innovacion. Su estudio, realizado con 96 empleados, evidenci6 que
niveles mas bajos de cansancio emocional estan vinculados a mayores conductas innovadoras
laborales, sugiriendo que la capacitacion destinada a reducir el agotamiento también promueve
un ambiente mds creativo y emocionalmente sano ((Intellectum)

Estos hallazgos muestran que intervenir en el bienestar emocional de los colaboradores, a

través de la capacitacion orientada a la innovacion —especialmente aquellas que incluyen
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manejo del estrés— no solo apoya su salud psicoemocional, sino que también fortalece el clima
emocional, generando equipos mas creativos, comprometidos y eficientes.

Segin (Barriga Robayo, 2019) y (Cala, 2020) aunque las herramientas de evaluacion
varian (encuestas de compensacion vs. escalas de calidad de vida laboral), el objetivo comun es
construir una estrategia integrada entre Recursos Humanos y los lideres organizacionales. Este
enfoque resulta especialmente relevante en contextos de transformacion organizacional, donde la
capacitacion en herramientas innovadoras actua como catalizador tanto para el desarrollo
emocional de los empleados como para la mejora de su rendimiento.

El bienestar emocional esta conectado con factores como compensacion, cultura
organizacional y satisfaccion, lo cual ya fue trabajado por Barriga y (Castrillon, 2020); dado que
la eficiencia laboral puede ser mejorada no solo desde la motivacion externa (recompensas), sino
también desde la capacitacion efectiva en herramientas tecnologicas o metodologicas. Esto
representa una contribucidn investigativa, ya que la innovacion en la capacitacion puede actuar
como un puente entre el bienestar emocional y la eficiencia laboral, dentro de un ambiente
organizacional alineado con los valores de participacion y mejora continua.

Teoria (Job Demands—Resources Model) propuesta por Schaufeli y Bakker (2004)

La teoria de las demandas y recursos laborales (Job Demands—Resources Model),
propuesta por (Schaufeli, 2004), constituye un enfoque fundamental para comprender el impacto
de la capacitacion en el bienestar emocional y la eficiencia laboral. Este modelo establece que el
equilibrio entre las demandas del trabajo y los recursos disponibles determina el nivel de
engagement o compromiso laboral, asi como el riesgo de agotamiento emocional.

En este sentido, la capacitacion en herramientas innovadoras puede considerarse un

recurso laboral clave, ya que fortalece la capacidad del trabajador para responder a nuevas
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exigencias tecnologicas, reduce el estrés asociado al cambio y promueve una mayor sensacion de
competencia y control. Asi, al facilitar el aprendizaje continuo y el desarrollo de habilidades, la
capacitacion no solo mejora el desempenio laboral, sino que también contribuye al bienestar
emocional de los equipos de trabajo, favoreciendo un entorno organizacional mas saludable y
eficiente

Esta teoria permite explicar cdmo una intervencion estratégica —como la formacion en
herramientas digitales— puede equilibrar la relacion entre exigencias del puesto y recursos
personales, optimizando tanto el clima emocional como la productividad organizacional.” Segiin
Schaufeli y Bakker (2004), los recursos laborales como la formacion y el aprendizaje continuo
permiten a los empleados enfrentar las demandas del entorno laboral moderno, promoviendo el
engagement y reduciendo el agotamiento emocional, lo que resulta clave para lograr una mayor
eficiencia y bienestar en los equipos de trabajo.”

Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan (2000)

Desde la perspectiva de la Teoria de la Autodeterminacion, el bienestar emocional en el
entorno laboral depende de la satisfaccion de tres necesidades psicoldgicas esenciales:
competencia, autonomia y relacion (Deci, 2000) . La capacitacion en herramientas innovadoras
puede actuar como un medio estratégico para promover estas condiciones, ya que brinda a los
trabajadores la oportunidad de desarrollar habilidades (competencia), tomar decisiones
informadas en su trabajo (autonomia) y fortalecer la colaboracion con sus compaiieros (relacion).

Esta teoria permite comprender como el aprendizaje continuo no solo contribuye al
desempefio técnico, sino que también mejora el estado emocional del empleado al fomentar un

sentido de control, eficacia y conexion social. En consecuencia, el impacto de la capacitacion
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trasciende lo operativo, influyendo positivamente en la eficiencia laboral y en la calidad del
ambiente de trabajo.
Teoria de la Inteligencia Emocional (Goleman, 1995)

Goleman (1995) introduce el concepto de inteligencia emocional como un factor
fundamental para el rendimiento y éxito en las organizaciones. La inteligencia emocional esta
compuesta por una serie de habilidades que permiten a los individuos reconocer, comprender y
gestionar tanto sus propias emociones como las de los demas. Entre estas habilidades se
encuentran:

Autoconciencia emocional: la capacidad de reconocer y entender las propias emociones.

Autorregulacion emocional: la habilidad para controlar y redirigir las emociones
disruptivas.

Motivacion interna: el impulso de trabajar con pasion y persistencia.

Empatia: la capacidad para reconocer las emociones ajenas y comprender sus
perspectivas.

Habilidades sociales: la capacidad para manejar relaciones y crear redes de apoyo en el
ambito laboral.

Estas competencias no solo afectan la manera en que los individuos se desempefian en su
trabajo, sino que también influyen directamente en el bienestar emocional de los empleados y en
la eficiencia organizacional. Goleman (1995) argumenta que las emociones pueden ser
"contagiosas" dentro de las organizaciones, de modo que el estado emocional de un lider o un
empleado puede impactar a los demaés, afectando la dindmica de trabajo en su conjunto.

El bienestar emocional de los empleados es un componente clave en su eficiencia laboral.

Un ambiente de trabajo emocionalmente saludable no solo reduce el estrés y la ansiedad, sino
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que también fomenta la creatividad, la motivacion y el compromiso de los empleados. Goleman
destaca que el bienestar emocional estd asociado con un mayor sentido de autoeficacia, lo que
significa que los empleados sienten que son capaces de enfrentar y superar los desafios laborales.
Este sentido de control personal sobre sus emociones se traduce en mayor resiliencia frente a
dificultades y en una mejor adaptacion a cambios organizacionales.

Ademas, Goleman (1995) explica que los individuos emocionalmente equilibrados
tienden a ser mas efectivos en su trabajo porque mantienen una actitud positiva frente a los retos,
lo cual reduce la procrastinacion y aumenta la productividad; son mas capaces de colaborar y
trabajar en equipo, mejorando la cohesion y el rendimiento grupal; y gestionan mejor los
conflictos y las tensiones laborales, contribuyendo a un ambiente laboral armonioso.

El autor resalta que las emociones juegan un papel determinante en la productividad
laboral. Un lider que demuestre empatia y habilidades emocionales efectivas puede aumentar el
compromiso y la moral de su equipo. De manera similar, empleados emocionalmente
equilibrados son mas propensos a:

Realizar tareas con mayor precision y en menor tiempo.0.
Mantener una actitud proactiva, anticipAndose a problemas o situaciones complejas.

Reducir el absentismo laboral relacionado con estrés o desmotivacion.

Goleman (1995) también sefiala que las organizaciones que invierten en la formacion de
su personal en habilidades emocionales tienden a obtener mejores resultados a largo plazo, ya
que un equipo que gestiona sus emociones de manera efectiva experimenta menor rotacion de
personal, mayor satisfaccion laboral y una mayor eficiencia operativa.

Seglin el andlisis de Goleman, la relacion entre bienestar emocional y eficiencia laboral

no es unidireccional, sino sinérgica. Un ambiente que favorezca el bienestar emocional de los
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empleados contribuye a una mayor eficiencia organizacional, mientras que una organizacion
eficiente y emocionalmente saludable refuerza el bienestar de sus miembros. Esto resulta en una
mayor productividad, retencion de empleados y una cultura organizacional positiva, esencial
para el éxito a largo plazo.

El Bienestar emocional y eficiencia laboral El bienestar emocional tiene un significado
positivo en la productividad de los empleados y en el desempeiio general de las organizaciones.
Becker (2013) destaca que los empleados que se sienten bien emocionalmente son mas
propensos a estar comprometidos con sus responsabilidades laborales y a superar obstaculos de
manera mas eficiente. El estado emocional positivo potencia la capacidad de los empleados para:

Innovar y crear soluciones efectivas a los problemas.

Colaborar eficazmente en equipos, debido a un mayor nivel de empatia y cooperacion.

Gestionar el estrés de manera efectiva, reduciendo la probabilidad de agotamiento y
burnout.

Uno de los efectos mas evidentes del bienestar emocional es la reduccion del estrés y, en
consecuencia, del ausentismo laboral. Becker (2013) menciona que los empleados con altos
niveles de bienestar emocional experimentan menos agotamiento, lo que se traduce en menores
tasas de ausentismo y una mayor disponibilidad para el trabajo.

Ademas, los empleados que se sienten emocionalmente bien estan menos propensos a
experimentar conflictos interpersonales, lo cual contribuye a mantener un ambiente laboral mas
armonioso y cooperativo. Esto tiene un impacto directo en la eficiencia organizacional, ya que un
equipo menos afectado por tensiones emocionales puede centrarse mejor en sus tareas y

objetivos.



45

Las consecuencias del bienestar emocional en las organizaciones son profundas y
multifacéticas. Un entorno emocionalmente positivo y saludable puede resultar en mayores
niveles de compromiso, productividad, satisfaccion laboral y una mejor calidad de vida laboral.
Ademas, contribuye a la estabilidad organizacional y a una cultura positiva que favorece tanto el
crecimiento individual como colectivo.

En su articulo, (Cherniss, El lugar de trabajo emocionalmente inteligente: como
seleccionar, medir y mejorar la inteligencia emocional en individuos, grupos y organizaciones,
2001)sostiene que la inteligencia emocional (IE) es un conjunto de habilidades que influyen
directamente en la forma en que los individuos perciben, entienden y gestionan sus propias
emociones, asi como las de los demas. Segun el autor, la IE es crucial no solo para mejorar el
rendimiento laboral y el desempefo organizacional, sino también para promover el bienestar
emocional de los empleados; las competencias de la inteligencia emocional — como la
autoconciencia emocional, la autorregulacion, la motivacion y la empatia — son elementos
fundamentales para mantener un equilibrio emocional que favorezca tanto el bienestar personal
como profesional.

La autoconciencia emocional, definida como la capacidad para reconocer y comprender
nuestras propias emociones y como estas influyen en nuestro comportamiento, es esencial para
mejorar el bienestar emocional. Cherniss (2004) explica que solo siendo conscientes de nuestras
emociones podemos gestionarlas eficazmente.

Fomentar un ambiente donde los empleados reciban retroalimentacién emocional sincera
y constructiva es una estrategia que no solo mejora la autoconciencia, sino que también facilita el
crecimiento personal. En este sentido, la organizacion Oval podria implementar procesos

regulares de evaluacion emocional como parte integral de su cultura organizacional.
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El estrés, uno de los factores que mas afecta el bienestar emocional, puede manejarse
mediante diversas estrategias como la respiracion profunda, la meditacion y la practica regular de
ejercicio fisico, por ejemplo, caminar o hacer yoga. Estas técnicas ayudan a reducir la tension
emocional y a restaurar el equilibrio. Ademas, Cherniss (2004) sugiere que establecer limites
saludables entre la vida personal y profesional — incluyendo la capacidad de decir "no" cuando
es necesario, delegar tareas y tomar descansos regulares — es fundamental para prevenir el
agotamiento emocional.

Por otro lado, la empatia, habilidad central en la inteligencia emocional, se refiere a la
capacidad para comprender las emociones de los demés y responder adecuadamente a ellas.
Segun Cherniss (2004), la empatia es crucial para fomentar relaciones interpersonales saludables
dentro de la organizacion, contribuyendo asi al bienestar emocional general.

El reconocimiento frecuente de logros, tanto grandes como pequefios, es otro factor que
contribuye a la motivacion emocional. Cherniss destaca que las recompensas no deben ser
exclusivamente materiales; el reconocimiento verbal y el aprecio genuino tienen un impacto
significativo en el bienestar emocional.

Asimismo, otorgar a los empleados cierto control sobre su trabajo y decisiones
proporciona una sensacion de autonomia, estrechamente relacionada con un mayor bienestar
emocional. Esto puede lograrse mediante el disefo de trabajos flexibles, la delegacion de
responsabilidades y la posibilidad de tomar decisiones relevantes dentro de la organizacion.

Por ultimo, las estrategias para mejorar el bienestar emocional deben alinearse con el
desarrollo de competencias de inteligencia emocional, que incluyen la mejora de la
autoconciencia, la autorregulacion, la empatia, la motivacion intrinseca y la resiliencia. Cherniss

(2004) concluye que las organizaciones que implementen programas y practicas centradas en el
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bienestar emocional de sus empleados pueden esperar un impacto positivo en el rendimiento, la
productividad, la satisfaccion laboral y, en ultima instancia, el éxito organizacional.
Marco Conceptual

El marco conceptual sobre la capacitacion del bienestar emocional en la eficiencia laboral
se centra en la relacion entre la salud emocional de los empleados y su rendimiento en el trabajo,
se pueden resaltar conceptos claves y sus interrelaciones, sustentados en las referencias
bibliograficas seleccionadas.

Bienestar Emocional; estado de equilibrio psicoldgico que permite a los individuos
gestionar sus emociones de manera efectiva (Cherniss, 2004), en su investigacion incluye la
capacidad de experimentar emociones positivas y mantener relaciones interpersonales
saludables.

Eficiencia Laboral, Capacidad de los empleados para realizar tareas y alcanzar objetivos
organizacionales de manera efectiva y productiva (Robbins, 2009), en su investigacion define la
eficiencia laboral puede medirse a través de indicadores como la productividad, la calidad del
trabajo y el compromiso organizacional del individuo.

Clima Organizacional, el ambiente emocional y social dentro de una empresa, influye en
el bienestar emocional de los empleados (Zapf, 2002), analiza en su investigacion que un clima
positivo fomenta la colaboracion y reduce el estrés.

Relaciones Interpersonales, las interacciones entre empleados pueden afectar tanto su
bienestar emocional como su rendimiento laboral (ffiigo, 2021) , dentro de su investigacion se
puede analizar qué relaciones saludables contribuyen a un ambiente de trabajo mas productivo.

Esta relacion entre los conceptos de Bienestar Emocional y Eficiencia Laboral
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Segun (Malavé, 2020) en su investigacion; un alto nivel de bienestar emocional esta
asociado con un aumento en la eficiencia laboral, los empleados que se sienten bien
emocionalmente tienden a ser mas productivos y comprometidos en las organizaciones.

La (OIT., 2022)sefiala que la salud mental y el bienestar emocional son fundamentales
para mantener un trabajo digno y productivo. El documento indica que el estrés en el trabajo, la
carga excesiva y la falta de apoyo en las organizaciones afectan negativamente el desempefio y
provocan mas ausencias. También sugiere que las empresas deberian invertir en programas de
formacion que aborden habilidades sociales, liderazgo comprensivo y manejo del estrés. La OIT
enfatiza que las politicas de bienestar deberian estar incorporadas en la cultura de la organizacion
para fomentar ambientes saludables e inclusivos. Este informe destaca la relevancia de la
formacion continua como una forma de prevenir problemas y mejorar el bienestar en el trabajo.

Clima Organizacional y Bienestar Emocional

(Becker, 2013), segtin su investigacion el clima organizacional positivo contribuye al
bienestar emocional de los empleados.

Las empresas que promueven un ambiente inclusivo y de apoyo facilitan el desarrollo
emocional saludable de los individuos.

Relaciones Interpersonales y Clima Organizacional

(Zapf, 2002) uno de los autores tomados concluyo que las relaciones interpersonales
efectivas son fundamentales para crear un clima organizacional positivo, la comunicacion abierta
y el apoyo entre colegas mejoran tanto el bienestar emocional como la eficiencia laboral en las

organizaciones.
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Figura 2
Marco de referencia

CONSTRUGEION DFI MARCE BE AEFFRFIEI
R 00 A A SIS 1A 1A

& l L
[ [ ‘ 1 ]

“Urs sz 61 5spen: Lo naistad = Gares dsd
ﬁ IVESTER LS — ol

Nota: Encontramos informacion para la construccion del marco de referencia. Fuente

Elaboracion propia. https://www.canva.com/design/DAGXTO0zLKTI/2S7TN38HPXREYjlaA-

EX8gg/edit
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Metodologia de la investigacion
Tipo de investigacion

Para el tipo de investigacion puede ser una investigacion cualitativa, descriptiva y
exploratoria con disefio no experimental y enfoque de campo apoyada en revision documental

El presente estudio se enmarca en un enfoque cualitativo, con un disefio descriptivo,
exploratorio y correlacional, que permite comprender e interpretar las percepciones, relaciones y
dinamicas entre las variables bienestar emocional y eficiencia laboral, especificamente en el
contexto organizacional de la empresa Oval, ubicada en el sector Chico Norte de Bogota.

Desde el punto de vista metodologico, se trata de una investigacion con disefio no
experimental, ya que no se manipulan directamente las variables, sino que se observan tal como
ocurren en su entorno natural. Esta caracteristica es coherente con la fase diagnostica o inicial del
estudio, donde el objetivo principal es analizar la naturaleza de la relacion entre variables clave,
sin intervenir en ellas.

Ademés, el enfoque es de campo, dado que se parte de la recoleccion de informacion
desde el contexto real de la empresa objeto de estudio, y se complementa con una revision
documental y tedrica de investigaciones previas, articulos cientificos, informes institucionales y
literatura especializada en temas de motivacion, bienestar emocional, formacion innovadora y
productividad laboral, principalmente en contextos latinoamericanos.

Por tanto, este enfoque mixto permite abordar el fendmeno desde dos perspectivas
complementarias:

La descripcion y analisis de datos cualitativos contextuales, obtenidos del entorno

organizacional real (caso Oval).
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La exploracion tedrica y documental que sustenta y amplia la comprension de los
vinculos entre formacion, bienestar emocional y eficiencia.

Aunque este estudio no busca establecer relaciones causales, si permite observar
correlaciones y patrones significativos entre las variables, lo cual constituye una base solida para
futuras investigaciones de tipo explicativo o experimental. En ese sentido, podria considerarse
como una fase preliminar diagnostica que permitiria disefiar intervenciones mas estructuradas en
el futuro, como programas especificos de bienestar emocional o capacitaciones innovadoras, con
el fin de medir su impacto directo sobre la eficiencia laboral.

Tabla 1

Datos tipo de investigacion

Elemento Justificacion

Permite captar percepciones, emociones, practicas y clima organizacional de

Cualitativa )
manera profunda, contextualizada.
o Se enfoca en describir como se manifiestan el bienestar emocional y la eficiencia,
Descriptiva ) ) )
sin necesidad de manipularlas.
. Se trata de un tema con poca exploracion empirica en este contexto (empresa
Exploratoria . .
Oval), por tanto, busca abrir el camino.
Aunque no se pretende demostrar causalidad, si se busca establecer relaciones o
Correlacional

asociaciones entre variables.

No hay intervencién ni control de variables, sino observacion directa del
No experimental
fenémeno tal como ocurre.

Se basa en datos reales recogidos desde el entorno de la empresa objeto de
De campo )
estudio.

Se apoya en fuentes secundarias confiables, articulos cientificos y tesis que nutren
Documental o )
el analisis tedrico y contextual.

Nota.: Esta tabla muestra las formas de medir el bienestar emocional o las capacitaciones, y

como estos factores influyen directamente en la eficiencia laboral. Fuente Elaboracion propia.
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Método de investigacion

Este estudio adopta el enfoque de un estudio de caso con disefio cualitativo, descriptivo y
analitico, centrado en la empresa Oval, ubicada en el sector Chico Norte de Bogota. La
investigacion busca analizar la relacion entre dos variables organizacionales criticas: el bienestar
emocional de los empleados y su eficiencia laboral, integrando tanto la percepcion subjetiva de
los colaboradores como datos empiricos observables en el entorno de trabajo.

Para el abordaje metodologico, se emplea el método hipotético-deductivo, el cual resulta
adecuado al permitir partir de una hipoétesis teodrica inicial y contrastarla con datos recolectados
en campo. Este método se sustenta en tres fases esenciales:

Planteamiento de la hipotesis

Se formula la siguiente hipotesis de trabajo:

“Los procesos de formacion en herramientas innovadoras tienen un impacto positivo y
directo sobre la motivacion, el bienestar emocional y la eficiencia laboral de los colaboradores de
la empresa Consultora OVAL, al fortalecer sus competencias digitales, su sentido de pertenencia
y su capacidad de adaptacion organizacional.”

Recoleccion de datos

Se realiza mediante técnicas cualitativas aplicadas directamente en la empresa objeto de
estudio (Oval), principalmente a través de encuestas abiertas, entrevistas semiestructuradas y
observacion del clima organizacional. Esta informacion se recoge desde la percepcion y
experiencia directa de los colaboradores, permitiendo identificar patrones, significados
compartidos, y correlaciones percibidas entre bienestar y rendimiento.

Analisis de resultados
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Se lleva a cabo un analisis descriptivo y analitico de los datos obtenidos, con el fin de
confirmar o refutar la hipotesis. No se busca establecer una causalidad experimental, sino
identificar relaciones consistentes, patrones de asociacion y regularidades que permitan
comprender coémo el bienestar emocional influye en la productividad dentro del entorno
organizacional.

Enfoque de la investigacion

Este enfoque permite mantener la flexibilidad interpretativa del método cualitativo y al
mismo tiempo aplicar un esquema estructurado de analisis, propio del método hipotético-
deductivo. La eleccion del estudio de caso como estrategia de investigacion se justifica por el
interés de explorar en profundidad un fenomeno especifico dentro de un contexto real, particular
y delimitado (Oval), lo que posibilita captar matices contextuales que otros métodos no permiten.

Tabla 2

Datos del enfoque de investigacion

Elemento Descripcion
Tipo de estudio Estudio de caso cualitativo
Diseiio Descriptivo — Analitico
Método Hipotético-Deductivo
Enfoque De campo, apoyado en revision documental
Instrumentos Entrevistas, encuestas abiertas, revision de informes internos
Unidad de analisis Colaboradores y grupos de trabajo de la empresa Oval (Bogota)

Nota.: Esta tabla muestra los elementos para el estudio. Fuente Elaboracion propia.

Este enfoque metodoldgico permite no solo describir y analizar el vinculo entre bienestar
emocional y eficiencia, sino también formular recomendaciones estratégicas sustentadas en la

experiencia vivida por los empleados y en los resultados obtenidos.
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Alcance de la investigacion

El estudio tiene un alcance descriptivo—analitico y correlacional, al buscar reconocer la
relacion existente entre la formacion en herramientas innovadoras y las variables dependientes
(motivacion, bienestar emocional y eficiencia laboral).

Los hallazgos son validos tnicamente para la realidad organizacional de la Consultora
OVAL durante el periodo 2020-2025. Por tanto, las conclusiones no pretenden ser
generalizables, sino orientativas y aplicables a contextos empresariales similares que enfrenten
retos de innovacion y gestion del bienestar laboral.

Entre las principales limitaciones se identifican.

Tamano reducido de la muestra.

Dependencia de la autoevaluacion de los participantes.

Posible sesgo en la percepcion de los efectos formativos.

No obstante, la combinaciéon de métodos cualitativos y cuantitativos aporta validez
interna y coherencia analitica, fortaleciendo la credibilidad de los resultados.

Hipotesis

Los procesos de formacion en herramientas innovadoras tienen un impacto positivo y
directo sobre la motivacion, el bienestar emocional y la eficiencia laboral de los colaboradores de
la empresa Consultora OVAL, al fortalecer sus competencias digitales, su sentido de pertenencia
y su capacidad de adaptacion organizacional.

La investigacion busca describir las percepciones, experiencias y emociones de los
colaboradores en relacion con su entorno laboral, asi como identificar patrones, asociaciones y
posibles vinculos entre su estado emocional y su desempefio laboral. No pretende establecer una

causalidad definitiva entre las variables, pero si aportar evidencia empirica significativa que
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permita comprender cdmo se relacionan, y generar insumos utiles para futuras intervenciones
organizacionales o investigaciones de tipo explicativo o experimental.

Tabla 3

Ejes de la investigacion

Evidencia empirica

Variable Indicadores observados . Interpretacion analitica
(encuestas/entrevistas)
Formacion .,
. . . 75 % de los colaboradores La formacion favorece la
en Frecuencia y pertinencia de . . - S e
. .o, considera util la formacioén actualizacion tecnoldgica, pero
herramientas las capacitaciones o . L
. recibida requiere continuidad.
innovadoras
. ., Compromiso, 68 % reporta mejora en su o
Motivacion I . R . La capacitacion genera
reconocimiento, sentido de  motivacion tras participar en . .
laboral ., empoderamiento y cohesion grupal.
logro procesos de formacion

Los programas formativos

Bienestar ~ Manejo del estrés, equilibrio Entrevistas reflejan reduccion del . .
contribuyen a un ambiente laboral

emocional laboral agotamiento emocional .
mas saludable
L ~ .. Reportes internos evidencian La formacion impacta
Eficiencia = Desempeilo, productividad, P . . ., o P .
. ) mayor efectividad en la ejecucion positivamente en la eficiencia y en
laboral calidad del trabajo . ., N
de tareas la innovacion organizacional.

Nota.: Esta tabla muestra los ejes del estudio. Fuente Elaboracion propia.

Tabla 4

Datos del alcance de la investigacion

Elemento Descripcion
Nivel de profundidad: Descriptivo—analitico, con exploracion correlacional entre variables.
Unidad de analisis: Grupos de trabajo de la empresa Oval, Bogota
Cobertura temporal: Analisis del periodo 2023-2025.
Limitacion geografica: Sector empresarial de Bogotd, Colombia.

o Interna, con proyeccion orientativa para contextos organizacionales
Aplicabilidad:

similares.

Nota.: Esta tabla muestra los elementos del alcance de la investigacion. Fuente Elaboracion

propia.
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Analisis categérico de resultados
Categoria 1: Motivacion laboral

Durante el uso de la herramienta de observacion y las entrevistas, se encontré que los
trabajadores de la Consultora OVAL aprecian los espacios de capacitacion que les brindan la
oportunidad de conocer nuevas herramientas digitales. Sin embargo, algunos de los encuestados
senalaron que la cantidad de capacitaciones ha bajado y que el aprendizaje no siempre se
relaciona con recompensas o reconocimientos de la firma.

Estos hallazgos coinciden con las ideas de Robbins y Judge (2017), quienes indican que
la motivacion en el trabajo no solo esta ligada al aprendizaje de nuevas competencias, sino
también a la percepcion de avance y aprecio dentro de la empresa. En este contexto, se sugiere
que la motivacion del personal podria mejorarse a través de estrategias de retroalimentacion y
seguimiento en los procesos de capacitacion.

Conclusion

El impulso en el trabajo en la Consultora OVAL esté afectado por la calidad y el
mantenimiento de los procesos de capacitacion, pero necesita una mayor conexion con los
sistemas de reconocimiento interno para aumentar su efectividad.

Categoria 2: Bienestar emocional

El estudio de las encuestas mostréd que el 75 % de los empleados piensa que las
formaciones ayudan a disminuir el estrés y a mejorar el ambiente laboral. Sin embargo, un 25 %
menciond que la acumulacion de tareas durante estos procesos de capacitacion provoca

cansancio y falta de motivacion temporal.
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Estos resultados estan relacionados con la vision de Goleman (2018), quien argumenta
que la gestion de las emociones en el trabajo se fortalece cuando la formacion ocurre en un
entorno organizativo comprensivo y adaptable. Por esta razon, se deduce que la empresa debe
asegurarse de que las capacitaciones no interfieran con la carga de trabajo, fomentando espacios
que promuevan el bienestar junto al desarrollo técnico.

Conclusion

El bienestar emocional se ve favorecido por herramientas innovadoras, siempre que las
actividades formativas se integren de manera equilibrada y participativa en la jornada laboral.
Categoria 3: Eficiencia laboral

La observacion directa y el andlisis de informes internos indican mejoras en la eficiencia
en el trabajo, especialmente en los grupos que han estado activamente involucrados en las
capacitaciones. Se ha observado una disminucion en los tiempos de respuesta y una mejor
administracion de tareas gracias al uso de herramientas digitales.

Segtin Chiavenato (2020), la eficiencia en el trabajo depende tanto de las habilidades
técnicas como de la coordinacion y la comunicacion dentro de los equipos. En el caso de OVAL,
se demuestra que la implementacion de herramientas innovadoras ha mejorado los procesos,
aunque aun es necesario reforzar la evaluacion continua del desempefio.

Conclusion

Los programas de capacitacion han influido positivamente en la eficiencia en el trabajo,
sobre todo en la gestion de tareas y periodos de tiempo; sin embargo, la empresa necesita
establecer mecanismos de seguimiento que aseguren la permanencia de estos resultados a largo

plazo.
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Sintesis del analisis

El analisis permite concluir que los procesos de formacion en herramientas innovadoras
implementados en la Consultora OVAL tienen un impacto significativo y multifactorial en el
desempefio de los colaboradores. Los resultados obtenidos mediante la triangulacion entre la
observacion, las entrevistas y las encuestas evidencian que la capacitacion no solo contribuye al
desarrollo técnico, sino que también incide en variables psicologicas y organizativas que
determinan la calidad del ambiente laboral.

En primer, se observa que las instancias de formacion generan un interés genuino por la
actualizacion profesional y la adquisicion de nuevas competencias digitales. Sin embargo, el
efecto motivacional tiende a diluirse cuando la organizacion no acompaiia estos esfuerzos con
mecanismos de reconocimiento o incentivos tangibles.

En segundo término, los hallazgos revelan que la mayoria de los trabajadores perciben las
capacitaciones como espacios que reducen el estrés y mejoran la cohesion grupal, siempre que
estén bien planificadas e integradas a la jornada laboral. No obstante, una proporcién minoritaria
de los participantes manifestd experimentar sobrecarga de tareas y fatiga temporal cuando los
procesos formativos se superponen con las responsabilidades cotidianas lo cual depende en gran
medida del equilibrio entre las exigencias laborales y la oferta de formacion.

Por tltimo, los resultados empiricos muestran una correlacion positiva entre la
participacion en las capacitaciones y la mejora de los indicadores de desempefio. Los equipos
que adoptaron activamente las herramientas digitales demostraron mayor agilidad en la ejecucion
de tareas, reduccion en los tiempos de respuesta y una mejor coordinacion interna. Se destaca la
necesidad de implementar mecanismos de evaluacion continua que permitan sostener los

resultados alcanzados y adaptar las estrategias de formacion a las nuevas demandas del entorno.
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En conjunto, la triangulacion de los datos cualitativos y cuantitativos permite afirmar que
las capacitaciones en herramientas innovadoras representan un eje estratégico para el
fortalecimiento del desempefio organizacional en la Consultora OVAL. Su impacto trasciende la
mera adquisicion de conocimientos técnicos, ya que influye directamente en la motivacion, el
bienestar emocional y la eficiencia operativa del personal. No obstante, la efectividad de estos
procesos depende de la coherencia entre la oferta formativa, el reconocimiento institucional y la
gestion equilibrada de la carga laboral. Se concluye, por tanto, que un modelo de capacitacion
integral, evaluado de manera constante y vinculado a sistemas de reconocimiento y bienestar,
podria consolidar una cultura organizacional mas innovadora, comprometida y sostenible en el
tiempo.

En su investigacion, Becker (2013) aborda el bienestar emocional en las organizaciones y
coémo este afecta la eficiencia laboral segtin el enfoque propuesto por Becker:

Definicion del bienestar emocional organizacional

Becker sostiene que el bienestar emocional dentro de las organizaciones no solo se refiere
a la satisfaccion individual de los empleados, sino también a la cultura organizacional que
promueve un entorno de trabajo positivo y saludable. El bienestar emocional es una combinacion
de factores psicoldgicos y sociales que influyen en como los empleados perciben su entorno
laboral.

Vinculacion entre bienestar emocional y rendimiento

Segun Becker (2013), un ambiente emocionalmente saludable no solo mejora la
satisfaccion personal de los empleados, sino que tiene un efecto directo en la eficiencia laboral.
Esto se debe a que los empleados que se sienten apoyados emocionalmente son mas propensos a:

Aumentar su motivacion. Lo que se traduce en mayor productividad.
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Disminuir el estrés laboral. lo que reduce el ausentismo y la rotacion de personal.

Mejorar el clima laboral, lo que fomenta la colaboracion y la innovaciéon dentro de los

equipos.
El papel de los lideres y la gestion emocional

Becker destaca que los lideres de las organizaciones juegan un papel crucial en la
creacion de un entorno emocionalmente positivo. La gestion emocional efectiva por parte de los
lideres puede mejorar el bienestar de los empleados.

Fomentar una comunicacion. Abierta y transparente.

Proveer apoyo emocional y reconocimiento. Lo que aumenta el compromiso de los

empleados.

Desarrollar politicas. De manejo estrés y otras estrategias de bienestar.
Medicion del bienestar emocional y la eficiencia laboral

Becker también subraya la importancia de medir el bienestar emocional a través de
encuestas, entrevistas y otras herramientas de evaluacion psicoldgica. Los datos obtenidos
permiten a las organizaciones identificar areas problematicas y desarrollar intervenciones
especificas para mejorar el clima emocional, lo que a su vez tiene un enfoque positivo en la
productividad y la eficiencia laboral.
Efectos a largo plazo

El bienestar emocional tiene una vision a largo plazo en la eficiencia de las
organizaciones; si bien las mejoras inmediatas son evidentes, los beneficios a largo plazo
incluyen una mejor retencion de talento, reduccion del ausentismo, y un mejor desempefio
organizacional, contribuyendo a la sostenibilidad de la organizacion, ya que un equipo

emocionalmente equilibrado y comprometido tiende a rendir mejor a lo largo del tiempo.
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Alcance de la investigacion

La eficiencia laboral del bienestar emocional, segun Becker (2013), es significativo y
multifacético. El bienestar emocional no es solo un factor de satisfaccion, sino un determinante
clave en la productividad, la eficiencia y el rendimiento organizacional, las organizaciones que
invierten en crear entornos emocionales saludables no solo mejoran el bienestar de sus
empleados, sino que también se posicionan para ser mas competitivas y sostenibles a largo plazo.

En su investigacion sobre el bienestar emocional en las organizaciones y su eficiencia
laboral, Malavé (2020) se enfoca en los vinculos entre los factores emocionales de los
empleados, el clima organizacional y la productividad.

A continuacion, se detallan algunos de los hallazgos clave y datos relevantes que Malavé
presenta en su estudio:
Bienestar emocional como factor determinante en la eficiencia laboral

Malavé (2020) pone de manifiesto que el bienestar emocional de los empleados es un
determinante clave en su rendimiento laboral., cuando los empleados se sienten emocionalmente
equilibrados y apoyados, su nivel de compromiso y su motivacion aumentan, lo que se traduce
directamente en una mayor productividad y eficiencia, a su vez, un bienestar emocional
deficiente puede generar estrés, agotamiento y desinterés, lo que disminuye la efectividad
laboral.
Relacion entre el bienestar emocional y la calidad del trabajo

El analisis sefiala que el bienestar emocional estd estrechamente relacionado con la
calidad del trabajo. Empleados que experimentan bienestar emocional suelen mostrar mayor

atencion a los detalles, creatividad y mejores resultados en sus tareas.
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El clima organizacional y su impacto en el bienestar emocional

Un hallazgo importante de Malavé (2020) es que el clima organizacional juega un papel
crucial en el bienestar emocional de los empleados; un ambiente laboral que promueve la
comunicacion abierta, el apoyo entre compafieros y una gestion emocional adecuada facilita que
los empleados se sientan valorados y respaldados, positivamente en su eficiencia laboral, un
clima toxico, por otro lado, genera estrés y desconfianza, lo que puede reducir la productividad.
La gestion del estrés y su vinculo con la eficiencia

Malavé identifica que un alto nivel de estrés laboral es uno de los principales factores que
afecta negativamente la eficiencia en las organizaciones. Los empleados que no gestionan
adecuadamente su estrés experimentan agotamiento emocional, disminucidn de la concentracion
y reduccion de la motivacion. La investigacion sefiala que la implementacion de programas de
manejo del estrés, como talleres de relajacion, técnicas de mindfulness o asesoria psicologica,
puede mejorar significativamente el bienestar emocional y, por ende, la eficiencia de los
empleados.
Factores psicologicos y sociales en el bienestar emocional

En su investigacion, Malavé (2020) resalta que los factores psicologicos y sociales son
esenciales para entender como el bienestar emocional influye en la eficiencia laboral. Los
empleados que perciben un alto nivel de apoyo social dentro de la organizacién (por ejemplo,
relaciones interpersonales positivas, respaldo de sus supervisores) tienden a tener mayor
autoestima y confianza en si mismos, lo que mejora su desempefio laboral. Ademas, la
autonomia y el reconocimiento son factores que contribuyen positivamente al bienestar

emocional, incrementando asi la motivacion y la eficiencia.
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(Gil-Monte, 2020)examina el sindrome de burnout como una reaccion prolongada al
estrés laboral cronico, que se manifiesta a través del cansancio emocional, la despersonalizacion
y una percepcion negativa de la propia realizacion. El autor sefiala que la falta de apoyo de la
organizacion, la carga excesiva de tareas y la carencia de iniciativas de bienestar aumentan esta
amenaza. Su estudio indica que las tacticas preventivas que se centran en la formacion
emocional, el liderazgo comprensivo y la equilibrarian entre el trabajo y la vida personal ayudan
a reducir de forma significativa los niveles de burnout. Asimismo, sugiere que las organizaciones
deben poner en marcha programas de capacitacion enfocados en el autocuidado y la gestion del
estrés. Estos hallazgos destacan la relevancia de integrar el bienestar mental como un elemento
clave en los programas de formacion laboral.

A largo plazo del bienestar emocional

El estudio también sefiala que el bienestar emocional en la eficiencia laboral no solo es
inmediato, sino que tiene efectos a largo plazo. Las organizaciones que promueven la salud
emocional de sus empleados disfrutan de una mayor lealtad por parte de su fuerza laboral, lo que
contribuye a un bajo indice de rotacién y una mayor estabilidad organizacional. Los empleados
satisfechos tienden a permanecer mas tiempo en la empresa, lo que permite ahorros en costos de
reclutamiento y formacion, capacitacion de nuevo personal.

Indicadores de bienestar emocional y su medicion

Malavé destaca la importancia de medir el bienestar emocional de los empleados a través
de encuestas de clima laboral, evaluaciones psicologicas y retroalimentacion continua, lo cual
permite a las organizaciones identificar areas problematicas y tomar decisiones informadas para

mejorar el bienestar emocional y, por lo tanto, la eficiencia laboral; los indicadores como el
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indice de satisfaccion laboral, el nivel de estrés percibido y la autopercepcion de productividad
son algunas de las herramientas recomendadas por Malavé para monitorear este vinculo.
Alcance de la investigacion

La investigacion de Malavé (2020) proporciona evidencia robusta de que el bienestar
emocional de los empleados en la eficiencia laboral. Un entorno laboral que favorece el bienestar
emocional, a través de un clima organizacional positivo, programas, capacitaciones de bienestar,
y la gestion adecuada del estrés, puede resultar en empleados méas comprometidos, menos
ausentismo, mayor productividad y mejor calidad de trabajo.

Implicaciones para las organizaciones

La organizacion Oval debe considerar el bienestar emocional no solo como un factor de
salud, sino como una estrategia clave de negocio. Invertir en el bienestar emocional de los
empleados no solo tiene beneficios a corto plazo en términos de eficiencia y productividad, sino
que también contribuye a la sostenibilidad y competitividad de la organizacion a largo plazo.

Este enfoque resalta la interdependencia entre los aspectos emocionales de los empleados
y los resultados organizacionales, sugiriendo que el bienestar emocional debe ser integrado en la
estrategia organizacional para lograr altos niveles de eficiencia laboral.

Al comparar los andlisis de Becker (2013) y Malavé (2020) sobre el impacto del bienestar
emocional en las organizaciones y su eficiencia laboral, podemos identificar tanto similitudes
como diferencias en sus enfoques y hallazgos; ambas investigaciones exploran la interrelacion
entre el bienestar emocional de los empleados y el rendimiento organizacional, pero lo hacen
desde angulos ligeramente diferentes, proporcionando un panorama mas amplio sobre el tema.

Similitudes en los Enfoques
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Enfoque en el bienestar emocional como factor clave para la eficiencia laboral
Ambos autores coinciden en que el bienestar emocional de los empleados es un factor

fundamental para mejorar la eficiencia laboral. Segin Becker (2013), un ambiente
emocionalmente positivo aumenta la motivacion y la productividad, mientras que Malavé (2020)
también enfatiza que un bienestar emocional adecuado mejora la calidad del trabajo y fomenta la
innovacion; ambos estudios subrayan que un empleado emocionalmente equilibrado es mas
eficiente, comprometido y menos propenso al agotamiento.
Motivacion y el rendimiento

Ambos autores coinciden en que el bienestar emocional tiene una motivacion intrinseca
de los empleados, lo que se traduce en un mejor rendimiento laboral. Becker (2013) argumenta
que cuando los empleados se sienten emocionalmente respaldados y satisfechos, su motivacion
aumenta de forma natural, lo que favorece la productividad y la calidad del trabajo; de igual
forma, Malavé (2020) indica que un entorno emocionalmente positivo favorece la concentracion,
el compromiso y la creatividad, todos estos elementos son esenciales para la eficiencia en el
trabajo; ambos estudios subrayan que empleados emocionalmente equilibrados tienden a ser mas
proactivos, resilientes ante desafios y tienen un desempefio mas consistente.
Diferencias en los enfoques

A pesar de las similitudes, los estudios también presentan algunas diferencias clave en su
enfoque y alcance.
Enfoque en el rol del liderazgo

Becker (2013) pone un énfasis considerable en el papel de los lideres organizacionales en
la creacion de un ambiente emocionalmente saludable, para Becker, los lideres son responsables

de gestionar emocionalmente a sus equipos, facilitando la comunicacién abierta, brindando
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reconocimiento y promoviendo politicas de apoyo emocional, enfoque que hace énfasis en que
los lideres no solo deben ser competentes a nivel técnico, sino también emocionalmente
inteligentes para gestionar las relaciones interpersonales dentro de la organizacion.

En cambio, Malavé (2020) no pone tanto énfasis en el liderazgo, sino que se centra mas
en la estructura organizacional y en la gestion del clima emocional a través de programas
formales de bienestar (como talleres, capacitaciones, actividades de integracion y apoyo
psicoldgico). Para Malavé, la responsabilidad no recae unicamente en los lideres, sino que el
bienestar emocional es responsabilidad colectiva dentro de la organizacion, se enfoca mas en
coémo las politicas organizacionales y los programas estructurados influyen en el bienestar
emocional de los empleados.

Intervenciones organizacionales y programas de bienestar

Malavé (2020) dedica mas espacio a la descripcion de programas especificos de bienestar
organizacional como una solucion estructural a los problemas de bienestar emocional. Destaca la
importancia de ofrecer programas, capacitacion de manejo del estrés, actividades de team
building y recursos de salud mental, sugiriendo que estas intervenciones ayudan de manera
directa a mejorar la eficiencia laboral, ademas, su investigacion incluye la medicion y evaluacion
de estos programas a través de encuestas y retroalimentacion continua para asegurar su
efectividad.

En contraste, Becker (2013) habla mas de los factores psicoldgicos intrinsecos y la
gestion emocional desde la perspectiva de los individuos y los equipos, pero no profundiza tanto
en programas especificos o intervenciones organizacionales; su enfoque es mas hacia la creacion
de un ambiente emocionalmente positivo de manera general, sin entrar tanto en los detalles de las

iniciativas practicas.
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Evaluar sostenibilidad organizacional

Becker (2013) menciona la importancia de analizar el bienestar emocional a través de
encuestas y otros indicadores, pero no da tanta prioridad a la formalizacion de estos procesos, se
enfoca mas la proyeccion a largo plazo del bienestar emocional, como la sostenibilidad
organizacional y la mejora continua del clima laboral.

En cambio, Malavé (2020) dedica mas atencidén a como las organizaciones pueden medir
y evaluar el bienestar emocional de manera mas sistematica y estructurada, utilizando
herramientas de retroalimentacion continua y evaluaciones periddicas de programas de bienestar.
permitiendo una gestion mas activa del bienestar emocional a lo largo del tiempo y de manera
mas cuantificable.

En conjunto, Becker (2013) y Malavé (2020) proporcionan una vision complementaria
sobre el bienestar emocional en la eficiencia laboral. Becker se enfoca mas en la importancia de
un liderazgo emocionalmente competente y la cultura organizacional en general, mientras que
Malavé ofrece un enfoque mas practico y estructurado, centrado en programas de bienestar
organizacional y en cdmo estos pueden evaluarse para mejorar el rendimiento a corto y largo
plazo.

El analisis comparado sugiere que pueden beneficiarse tanto de la creacion de una cultura
organizacional saludable y el liderazgo emocionalmente inteligente (como sugiere Becker) como
de la implementacion de programas especificos de bienestar y su evaluacion continua (como
propone Malavé). Esta sinergia puede mejorar el bienestar emocional de los empleados, lo que a
su vez aumentaria significativamente la eficiencia laboral y el desempefio organizacional.

Diseiio de la investigacion
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La presente investigacion adopta un disefio metodoldgico basado en el estudio de caso,
con un enfoque cualitativo y descriptivo—analitico, centrado en la empresa Oval, ubicada en el
sector Chico Norte de Bogotéa, Colombia. El objetivo es comprender como el bienestar
emocional influye en la eficiencia laboral, desde la percepcion de los propios empleados y a
través del analisis contextual del ambiente de trabajo.

Este disefio permite estudiar el fenomeno en profundidad, reconociendo la complejidad
de las dindmicas organizacionales reales sin alterar artificialmente las condiciones laborales. El
caso unico (la empresa Oval) se considera representativo de organizaciones que buscan fortalecer
su rendimiento a través del cuidado del bienestar emocional de sus colaboradores.

Enfoque cualitativo

El enfoque cualitativo permite captar experiencias subjetivas, emociones, opiniones y
percepciones expresadas por los colaboradores de la empresa. Més que buscar generalizaciones,
se pretende comprender e interpretar la realidad interna del contexto de estudio, analizando como
se vive y se percibe la relacion entre bienestar emocional, motivacion y desempefio.

Caracter descriptivo—analitico

El estudio tiene un caracter descriptivo, ya que identifica y detalla las condiciones
emocionales y laborales del equipo humano, y es analitico, porque examina como dichas
condiciones se relacionan con los niveles de eficiencia, considerando tanto factores individuales
(motivacidn, satisfaccion, estado emocional) como organizacionales (clima laboral, liderazgo,
formacion).

Meétodo del estudio de caso
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El método del estudio de caso permite abordar el fendmeno de manera intensiva, dentro
de su contexto natural, considerando todos los elementos relevantes del entorno. Oval se estudia
como un caso organizacional concreto, en el que se analizan:

Las dinamicas emocionales y motivacionales de los trabajadores
Las percepciones sobre su rendimiento
El papel de la capacitacion en herramientas innovadoras

Este método se apoya en la recoleccion de informacion directa de los grupos de trabajo,
mediante entrevistas, encuestas y andlisis documental, para construir una vision integral del
fendmeno.

Variables de la investigacion

Cualitativas y/o cuantitativas.

Para complementar la hipotesis " Los procesos de formacion en herramientas innovadoras
implementados en la empresa Oval tienen un impacto positivo en la motivacion, el bienestar
emocional y la eficiencia laboral de los empleados.", Esta hipotesis es clara, comprobable y
alineada con tu diseflo de investigacion mixto. Permite aplicar analisis cualitativos (percepcion,
experiencias, narrativas) y cuantitativos (medicion de eficiencia, motivacion y bienestar
mediante escalas, encuestas, el uso de variables cuantitativas y cualitativas complementara y
enriquecera la comprension de la relacion entre estas dos variables, las variables cuantitativas
permitiran medir de manera precisa los efectos del bienestar emocional en indicadores de
eficiencia laboral, mientras que las variables cualitativas proporcionaran una vision mas

profunda y contextual sobre el andlisis de la informacion dentro de la empresa Oval.
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Estas variables permiten explorar la percepcion, experiencias y opiniones de los
empleados Oval sobre el bienestar emocional y la eficiencia laboral y aportan informaciéon
profunda que complementa el analisis cuantitativo y cualitativo.

Técnicas de investigacion

Describir las técnicas a utilizar, para recopilar, sistematizar, procesar, analizar, interpretar
y presentar la informacion (Encuestas, entrevistas, revision documental, observacion, pruebas,
experimentos, etc.). Se deben describir las fuentes de donde se obtendra la informacion
(primarias o secundarias). Técnica — Cuestionario

Uso de la Encuesta

La encuesta es un instrumento ampliamente utilizado en estudios sociales y
organizacionales, particularmente cuando se busca obtener informacion de un gran nimero de
participantes de manera estandarizada, a continuacion, se exponen las razones clave para elegir
la encuesta como instrumento para esta investigacion:

Dado que se trata de un estudio una empresa (Oval) con un total de 33 empleados, la
encuesta es un instrumento eficiente que permite recoger datos parciales o a todos los empleados,
a través de una encuesta se puede recopilar informacioén de una manera rapida y organizada,
maximizando el uso de los recursos disponibles.

Medicion de variables clave. El tema de la investigacion se enfoca en el bienestar emocional y
la eficiencia laboral, ambos son constructos subjetivos que requieren instrumentos capaces de
medir percepciones, actitudes y emociones esta encuesta es ideal para medir estas variables de
manera cuantitativa y cualitativa, a través de preguntas cerradas y abiertas que permitan

identificar patrones y tendencias en la percepcion de los empleados.
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Estandarizacion. La encuesta permite aplicar las mismas preguntas a los participantes, lo que
garantiza la comparabilidad de las respuestas y facilita el andlisis estadistico, al ser un
instrumento estandarizado, los resultados son mas faciles de analizar y generalizar a la poblacion
estudiada.

Facilidad de administracion: La encuesta se puede aplicar de manera presencial, online (a
través de plataformas como Google Forms, SurveyMonkey, entre otras) o incluso por correo
electronico, esto proporciona flexibilidad para adaptarse a las preferencias de los empleados y a
las circunstancias logisticas de cada empresa; el andlisis automatizado de las respuestas, en caso
de usar plataformas digitales, optimiza el tiempo de procesamiento de datos.

Confidencialidad y anonimato: Las encuestas permiten asegurar la confidencialidad y
anonimato de los participantes, lo cual es fundamental cuando se abordan temas relacionados con
el bienestar emocional, los empleados pueden sentirse mas comodos y ser mds sinceros al

responder sobre su bienestar emocional, ya que la encuesta ofrece una respuesta andonima.

Instrumentos. Describir las caracteristicas de los instrumentos a utilizar (objetivo, tipo de
preguntas, procedimientos de aplicacion, consentimiento informado, etc.). Disenar los
instrumentos (cuestionarios, matriz de observacion, fichas bibliograficas, etc.). Incluir los
instrumentos disefiados en el trabajo a entregar, Instrumento-Encuesta.

Encuestas estructuradas, aplicadas a los 33 empleados, con el proposito de identificar
percepciones cuantificables sobre motivacion, bienestar emocional y eficiencia laboral, en
relacion con la formacion recibida.

Entrevistas semiestructuradas, dirigidas a lideres de area y personal administrativo, para
profundizar en aspectos cualitativos relacionados con la aplicacion préctica de las herramientas

innovadoras y el impacto percibido en el desempefio laboral.
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Ambos instrumentos fueron disefiados en coherencia con los objetivos del estudio y
validados a través de una prueba piloto aplicada a tres colaboradores, lo que permiti6 ajustar la
redaccion y secuencia de las preguntas.

Medicion del bienestar emocional y la eficiencia laboral

Becker también subraya la importancia de medir el bienestar emocional a través de
encuestas, entrevistas y otras herramientas de evaluacion psicologica. Los datos obtenidos
permiten a las organizaciones identificar areas problematicas y desarrollar intervenciones
especificas para mejorar el clima emocional, lo que a su vez es positivo en la productividad y la
eficiencia laboral.

Indicadores de bienestar emocional y su medicion

Malavé destaca la importancia de medir el bienestar emocional de los empleados a través
de encuestas de clima laboral, evaluaciones psicologicas y retroalimentacion continua. Esto
permite a las organizaciones identificar areas problemadticas y tomar decisiones informadas para
mejorar el bienestar emocional y, por lo tanto, la eficiencia laboral. Los indicadores como el
indice de satisfaccion laboral, el nivel de estrés percibido y la autopercepcion de productividad
son algunas de las herramientas recomendadas por Malavé para monitorear este vinculo.

Para esta investigacion utilizaremos un cuestionario para recopilar la informacion de los
33 trabajadores de las empresas Oval, lo cual nos ayudara a validar mejor los datos de tema de la
investigacion: dejamos el instrumento que se utilizara para tal fin.

Esta encuesta esta diseflada para recopilar informacion sobre como las emociones y el
bienestar de los empleados afectan su rendimiento y eficiencia en el trabajo.

Poblacion y Muestra
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Para esta investigacion tomaremos el Muestreo Probabilistico ya es el que nos da una
mejor vision en cuanto al tema investigado.
Muestreo Probabilistico

Este muestreo probabilistico, todos los individuos de la poblacion tienen la misma
probabilidad de ser seleccionados, este tipo de muestreo es ideal para generalizar los resultados a
la poblacion en este caso la empresa Oval.
Plan de analisis de datos del Muestreo Probabilistico

Dado que la poblacion es relativamente pequefia (33 personas en total), de Oval
podriamos optar por un muestreo aleatorio simple dentro de la empresa; este método es facil de
aplicar y permite obtener una muestra representativa evitando sesgos en la seleccion de los
participantes; permitiendo generalizar los resultados para la empresa, (Oval) aumentando la
validez del hallazgo

Para realizar la investigacion sobre la capacitacion en herramientas innovadoras para
mejorar el bienestar emocional y la eficiencia laboral en equipos de trabajo, es fundamental tener
claro como definir la poblacion y la muestra de la investigacion, asi como el procedimiento de
muestreo. A continuacion, proporcionaré la propuesta con los aspectos, incluyendo el tipo de
muestreo, el cdlculo del tamafio de la muestra y las razones para la eleccion de este enfoque.
Definicion de la Poblacion

La poblacion en este caso estd compuesta por 33 empleados de la empresa (Oval)que
seran objeto de estudio: Oval; la poblacidn total es el conjunto de individuos de los cuales se
pretende obtener la informacion, estd compuesta por 33 empleados (Oval).

Poblacion total: 33 empleados

Oval: 33 empleados
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El perfil de la poblacion a investigar estara compuesto por empleados de diferentes areas
y niveles jerarquicos de la organizacion, lo que permite evaluar y analizar el bienestar emocional
en la eficiencia laboral en distintos contextos y roles dentro de la empresa.
Tipo de Muestreo

El tipo de muestreo depende de la forma en que seleccionamos a los participantes de la
poblacion total.
Muestreo no Probabilistico

Con este muestreo no probabilistico, todos los individuos de la poblacion tienen la misma
probabilidad de ser seleccionados; este tipo de muestreo es ideal para generalizar los resultados a
toda la poblacion en este caso Oval.
Calculo del Tamariio de la Muestra

El calculo del tamafo de la muestra depende de varios factores, como el nivel de
confianza deseado y el margen de error aceptable. En una poblacion relativamente pequeia (33
empleados en total), no es necesario usar formulas complejas, ya que es posible hacer un
muestreo no probabilistico por conveniencia.
Paso a Paso para el Calculo del Tamaiio de la Muestra

Nivel de confianza: El nivel de confianza comtinmente utilizado es el 95%, lo que
implica que los resultados obtenidos a partir de la muestra tienen un 95% de probabilidad de
reflejar los resultados reales de la poblacion.

Margen de error: Un margen de error cominmente aceptado es del 5%.

Poblacion total: La poblacion total es de 33 empleados.
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Para una poblacion pequefia (menos de 33), podemos utilizar un muestreo no
probabilistico por conveniencia., es decir, seleccionar a los 33empleados de la empresa, o bien
aplicar una formula ajustada si se desea un tamafio de muestra menor pero representativo.

Formula para el tamafio de la muestra

Figura 3

Tamario de la muestra
CONFIANZA 95% Poblacion Finita
ERROR 5% N * /(( * P *
N 33 n

T e2x(N—1)+Z2xpxg

T = Tamafio de muestra buscado

q 0% N = Tamafio de la Poblacién o Universo

e 5% Nivel de confianza Z oty
. 7 = Parametro estadistico que depende el 99.7% 3

Yamanode lamuestra;; f 30,46 Nivel de Confianza (NC) 99% 258
31,6932 98% 2.33
_——— ; ’ € = Erro de estimacién maximo aceptado 96% 2,05
=((C9*C9)*(C5-1))+((C6*C6)*C7*C8)| il 95% 1.96
’ 90° 1,645
P = Probabilidad de que ocurra el evento 88”: IL28
estudiado (éxito) 50% 0 674

q= (1 - ]7) = Probabilidad de que no
ocurra el evento estudiado

Nota: se evidencia el calcula de la muestra. Fuente Elaboracion propia.

n es el tamafio de la muestra,

N es el tamafio de la poblacion total (33)

e es el margen de error (5%).
El calculo muestra que, con un margen de error de 5% y un nivel de confianza del 95%,
el tamafio de la muestra es practicamente igual a la poblacidn; esto significa que se podria
seleccionar a toda la poblacion de la empresa (33 empleados en total), es decir, realizar un

muestreo no probabilistico por conveniencia.
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Tamano de la Muestra:

Oval: 33 empleados

Total: 33 empleados (muestreo no probabilistico por conveniencia.)

Procedimiento de Muestreo y Seleccion
Paso 1: Seleccion aleatoria

Oval: Para la empresa Oval (33 empleados), se realiza un muestreo aleatorio simple
donde todos los empleados tienen la misma probabilidad de ser seleccionados; o se puede tomar
muestreo no probabilistico por conveniencia., seleccionaremos, a los33 empleados.

Paso 2: Aplicacion de la Encuesta

Una vez seleccionados los participantes, se les enviara la encuesta para que la completen
de manera an6nima y confidencial.
Justificacion del Procedimiento

La investigacion se desarrollé con un enfoque de muestreo no probabilistico por
conveniencia, dadas las caracteristicas del entorno organizacional y la disponibilidad de los
participantes. La poblacion estuvo compuesta por 33 empleados de Oval consultora, los cuales
fueron encuestados, lo que representa el 100% de la poblacion total.

Aunque el método de muestreo empleado no requiere obligatoriamente una féormula
estadistica para determinar el tamafio de la muestra, se tom6 como referencia la formula de
muestreo para poblaciones finitas, considerando un nivel de confianza del 95% y un margen de
error del 5%, acorde con estudios exploratorios en contextos organizacionales. Bajo estos
parametros, el tamafio de muestra recomendado fue de 33 personas, nimero que coincide con el

obtenido en la practica.



Este resultado respalda la validez del tamafio muestral aplicado, y permite realizar un
analisis suficientemente representativo de las percepciones de los empleados en torno a la
capacitacion en herramientas innovadoras, el bienestar emocional y la eficiencia en los equipos
de trabajo.

Rigor en el Analisis. Este tipo de muestreo asegura que los resultados sean
representativos y validos para la empresa involucrada, lo que fortalece las conclusiones del
estudio.

Si bien se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia, se garantiz6 una
representatividad suficiente al alcanzar una muestra de 33 colaboradores, lo que equivale al
100% de la poblacion total de la empresa (33 empleados). Este tamafio muestral fue validado
mediante el uso de una formula estadistica para poblaciones finitas, que, bajo un nivel de
confianza del 95% y un margen de error del 5%, arrojé como resultado un nimero estimado de
33 el total de los empleados participantes.

Ademas, el instrumento de recoleccion de datos fue aplicado de manera uniforme,
asegurando condiciones consistentes para todos los participantes y promoviendo la validez
interna de los resultados.

Delimitacion de la investigacion poblacion determinada.

Para poder realizar un estudio mas asertivo de esta problematica nos centraremos
en el sector de Bogota -Colombia - Chico Norte empresa Oval en el 2020 a 2025, donde
se encuentra ubicada la empresa sobre la cual levantaremos la informacién con el fin de
estudiar a los trabajadores, y profundizar en su comportamiento.

Esta se encuentra ubicadas en la carrera 11 # 93* -53 pisos 6, la poblacion a

estudiar es un promedio de 33 trabajadores.
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Figura 6
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Nota: Sector de Bogota - Colombia - Chico Norte donde se encuentra ubicada la empresa Oval

donde se realizara la investigacion. Fuente Imagen tomada de Google Maps (Google, 2025)


https://www.google.com/search?q=oval+consultor%C3%ADa+gerencial+bogot%C3%A1+photos&oq=oval+consu&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqCAgGEAAYFhgeMgYIABBFGDkyDQgBEC4YrwEYxwEYgAQyCAgCEAAYFhgeMggIAxAAGBYYHjIICAQQABgWGB4yCAgFEAAYFhgeMggIBhAAGBYYHjIICAcQABgWGB4yCAgIEAAYFhge0gEJMTM2MDlqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF%208#lpg=cid:CgIgAQ%3D%3D,ik:CAoSLEFGMVFpcE41dFlBYjdqTTRsVlZwUGV2bXhzS2VTemUweWR1OE1NWGNjWURJ
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Diseiio de herramienta de medicion (encuesta), con base en las teorias
revisadas a partir de autores del marco tedrico.
Esta herramienta de medicidn se puede utilizar para diagnosticos organizacionales, estudios de
clima emocional, anélisis de RSE y programas de bienestar en empresas interesada en optimizar
el bienestar emocional y la eficiencia de su talento humano.
Resultados y analisis
Aplicacion de esta encuesta, sistematizacion de los resultados, herramienta de cuestionario

de Google para este punto.

Figura 9

Pregunta 1 del formulario de Google Forms

1. ¢Sientes que tu carga laboral es manejable?

33 respuestas

®si

B ¢

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024)
Analisis de la Encuesta — Pregunta 1: "' ;Sientes que tu carga laboral es manejable?

Se realiz6 una encuesta a 33 personas pertenecientes a la poblacion de Chico Norte,
dirigida a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: ";Sientes que

tu carga laboral es manejable?

Resultados
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15,2% de los encuestados respondieron "No". (5 Personas)

84,8% de los encuestados respondieron "Si". (28 Personas)

Interpretacion

El 84,8% de los participantes considera que su carga laboral es manejable, lo cual es un
indicador positivo en términos de equilibrio entre el trabajo y la capacidad de los empleados para
cumplir con sus responsabilidades; este resultado sugiere que la mayoria de los empleados

sienten que no estan sobrecargados y pueden gestionar adecuadamente sus tareas diarias.

Por otro lado, el 15,2% que respondi6 "No" podria estar experimentando algin tipo de
estrés o dificultad para manejar la carga laboral asignada. Aunque este porcentaje es
relativamente bajo, podria ser relevante para explorar posibles mejoras en la asignacion de tareas
o en la distribucion del trabajo para evitar que el porcentaje de empleados con esta percepcion

crezca en el futuro.

Recomendaciones. Revisar la distribucion de la carga laboral: Aunque la mayoria se
siente comoda con su carga, es importante revisar los casos donde el 15,2% siente que no es

manejable; esto podria implicar ajustes en la asignacion de tareas o en el manejo de proyectos.

Realizar un seguimiento. Seria util realizar encuestas periddicas o entrevistas a los
empleados que respondieron negativamente para identificar los factores especificos que

contribuyen a esta percepcion, como el tipo de tareas, el tiempo disponible o la falta de recursos.

Fortalecer el apoyo a los empleados. Capacitar a los supervisores para que puedan
identificar a tiempo a los empleados que puedan estar sobrecargados y brindarles el apoyo
necesario, ya sea redistribuyendo tareas o proporcionando herramientas para mejorar su

productividad.
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Este andlisis preliminar permite hacer una primera aproximacion sobre como los
empleados perciben su carga de trabajo y, de ser necesario, implementar acciones correctivas

para optimizar el ambiente laboral.

Figura 12

Pregunta 2 del formulario de Google Forms

2. i Te tomas descansos regulares durante tu jornada laboral?
32 respuestas

®si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2025).

Andlisis de la Encuesta — Pregunta 2: "'; Te tomas descansos regulares durante tu jornada

laboral?'"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: ";Te tomas descansos

regulares durante tu jornada laboral?".

Resultados
28,1% de los encuestados respondieron "No". (9 Personas)
71,9% de los encuestados respondieron "Si”. (24Personas)

Interpretacion
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El 71,9% de los participantes afirmé que si se toma descansos regulares durante su
jornada laboral, lo cual es una sefial positiva de que la mayoria de los empleados esta haciendo
pausas para recuperar energia y mantenerse productivos. Los descansos regulares son
importantes para el bienestar fisico y mental de los empleados, ya que ayudan a reducir el estrés,

mejorar la concentracion y aumentar la eficiencia en las tareas laborales.

Sin embargo, el 28,1% que respondi6 "No" podria estar experimentando dificultades para
tomar pausas o, posiblemente, no perciben la necesidad de hacerlo; este porcentaje sugiere que
una porcion significativa de empleados podria estar trabajando sin pausas adecuadas, lo que
podria afectar su salud a largo plazo, su rendimiento o su satisfaccion general con el ambiente

laboral.
Recomendaciones

Fomentar la importancia de los descansos. A pesar de que la mayoria de los empleados
ya toma descansos, seria Util reforzar la cultura organizacional de pausas regulares. La empresa
podria implementar politicas o recordar a los empleados la importancia de descansar para evitar

el agotamiento y mejorar el rendimiento.

Identificar barreras. Se debe investigar mas a fondo las razones por las cuales el 28,1%
de los empleados no se toma descansos regulares, podria tratarse de una sobrecarga de tareas,
falta de tiempo o incluso una cultura laboral que no valora el descanso; entender estos factores

permitira disefiar estrategias para corregir esta situacion.

Establecer horarios o tiempos de descanso programados. Para aquellos que tienden a
no tomar descansos, la empresa podria sugerir o incluso establecer horarios fijos para pausas, con

el fin de garantizar que todos los empleados tengan la oportunidad de desconectar y recargar
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energias durante su jornada laboral.

Monitorear el bienestar del personal. Es fundamental realizar un seguimiento regular
sobre el bienestar de los empleados, especialmente en lo que respecta a sus habitos de trabajo y
descanso, esto puede incluir encuestas periddicas o revisiones de su carga laboral y su capacidad

para tomar descansos.

El analisis de esta pregunta refleja una tendencia positiva en cuanto a la toma de
descansos, pero también resalta una oportunidad de mejora para abordar las preocupaciones del
28,1% de los empleados podria ser clave para garantizar un entorno laboral saludable y

productivo a largo plazo.

Figura 15

Pregunta 3 del formulario de Google Forms

3. ¢ Te sientes motivado en tu trabajo diario?
33 respuestas

®si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Analisis de la Encuesta — Pregunta 3: ''; Te sientes motivado en tu trabajo diario?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, empleados de
la empresa Oval. La pregunta que se analiza en esta ocasion es: " ;Te sientes motivado en tu

trabajo diario?
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Resultados
45,5% de los encuestados respondieron "No”. (15Personas)
54,5% de los encuestados respondieron "Si'". (18 Personas)
Interpretacion

Los resultados muestran una division casi equilibrada en la percepcion de motivacion

entre los empleados:

El 54,5% de los participantes indica que se siente motivado en su trabajo diario, lo cual
es un dato positivo, este porcentaje refleja que mas de la mitad de los empleados en la muestra
mantienen un nivel adecuado de motivacion, lo que puede estar relacionado con un ambiente
laboral estimulante, tareas que perciben como interesantes, o el reconocimiento de su

desempefio.

Sin embargo, el 45,5% de los empleados que respondi6 "Ne'" es un porcentaje
significativo. Esta cifra sugiere que casi la mitad de los trabajadores no se siente motivada, lo
cual puede reflejar varios factores, tales como la falta de incentivos, monotonia en las tareas, la

ausencia de reconocimiento o incluso una desconexion con los objetivos o valores de la empresa.
Posibles Causas de Desmotivacion.

Falta de Reconocimiento o Apreciacion. Los empleados pueden no sentir que su
esfuerzo y contribucion diaria estan siendo reconocidos por la empresa o sus superiores, esto

podria ser un factor clave en la desmotivacion.

Falta de Crecimiento o0 Oportunidades de Desarrollo. Si los empleados no perciben
posibilidades de crecimiento profesional o avance dentro de la organizacion, su motivacion

puede verse afectada, la sensacion de estancamiento es un factor comin que impacta
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negativamente en la motivacion.

Condiciones de Trabajo o Cultura Organizacional. La cultura de trabajo, la
comunicacion interna o las condiciones laborales pueden influir en el nivel de motivacion. Un
entorno que no fomente la participacion, la colaboracion o la innovacion puede generar

desinterés.

Sobrecarga o Falta de Desafios. A veces, la falta de motivacion proviene de tareas que
resultan repetitivas, poco desafiantes o que no permiten al empleado sentir que esta aportando de

manera significativa a la empresa.
Recomendaciones

Fomentar el Reconocimiento y la Retroalimentacion Positiva. Es fundamental
implementar programas de reconocimiento que destaquen los logros y el esfuerzo de los
empleados; esto puede ser tanto a nivel individual como colectivo, para que todos los

trabajadores sientan que sus contribuciones son valoradas.

Crear Oportunidades de Crecimiento Profesional. La empresa debe proporcionar
oportunidades claras de formacion, desarrollo y ascenso. esto no solo motiva a los empleados,

sino que también mejora el compromiso a largo plazo con la organizacion.

Evaluar el Ambiente Laboral. Se deberia realizar una revision del clima laboral y la
cultura organizacional, las encuestas de satisfaccion laboral, entrevistas individuales o grupos

focales podrian ser herramientas ttiles para identificar areas especificas de mejora.

Incentivar la Participacion y la Autonomia. Es importante que los empleados se
sientan parte activa en los procesos de toma de decisiones, especialmente en lo relacionado con

su trabajo diario. Fomentar la autonomia y la capacidad de influir en las tareas o proyectos puede
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aumentar significativamente la motivacion.

Diversificar las Tareas y Desafios. Introducir variedad en las tareas diarias o involucrar
a los empleados en proyectos nuevos y desafiantes puede ayudar a mantener su interés y

motivacion; la rotacion de responsabilidades también puede ser una estrategia util.
Conclusion

El andlisis de esta pregunta refleja una preocupacion importante: casi el 45,5% de los
empleados no se siente motivado en su trabajo diario, lo cual podria tener implicaciones en
términos de rendimiento y retencion de talento; aunque una mayoria (54,5%) sigue motivada, es
crucial identificar y abordar los factores que estan afectando la motivacion de los empleados

implementar estrategias para mejorar el bienestar y la motivacion general de su personal.

Figura 18
Pregunta 4 del formulario de Google Forms

4. ;Tienes acceso a recursos para manejar el estrés en el trabajo?

33 respuestas

® Si
® No

39,4%

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Andlisis de la Encuesta — Pregunta 4: “; Te sientes acceso a recursos para mejorar el estrés en

el trabajo?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, empleados de la
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empresa Oval. La pregunta que se analiza en esta ocasion es: “;Te sientes acceso a recursos para

mejorar el estrés en el trabajo?
Resultados
60,6% de los encuestados respondieron "No” (20 Personas)
39,4% de los encuestados respondieron "Si" (13 Personas)
Interpretacion

Acceso insuficiente a recursos para manejar el estrés. La respuesta negativa de 60,6%
sugiere que una mayoria considerable de los empleados no siente que tengan acceso a recursos
adecuados para manejar el estrés laboral, este indicador muestra que la empresa no esta
ofreciendo herramientas suficientes (como programas de bienestar, asesoramiento psicologico,
pausas activas, actividades de relajacion, entre otros) para ayudar a los empleados a gestionar las

presiones y tensiones propias del entorno laboral.

Acceso a recursos limitado. El 39,4% que responde afirmativamente, aunque es una
proporcion significativa, no representa la mayoria, lo que indica que menos de la mitad de los
empleados se siente respaldado o tiene acceso a mecanismos eficaces para reducir o manejar el

estrés.
Implicaciones para la empresa

Riesgo de agotamiento y baja productividad. El hecho de que mas del 60% de los
empleados no tengan acceso a recursos para reducir el estrés es preocupante, ya que el estrés
prolongado sin intervencion puede llevar a agotamiento (burnout), disminucion de la

productividad, aumento en las tasas de ausentismo y, eventualmente, rotacion de personal.

Condiciones de trabajo suboptimas. La falta de recursos adecuados puede sugerir que
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las condiciones de trabajo no estan siendo gestionadas de manera proactiva, lo que podria afectar

no solo la salud mental de los empleados, sino también la eficiencia organizacional a largo plazo.
Posibles causas

Desconocimiento o falta de inversion en programas de bienestar. La empresa podria
no estar al tanto de la importancia de proporcionar recursos para el manejo del estrés, o bien

podria no estar invirtiendo lo suficiente en estos programas.

Falta de comunicacion. Es posible que los empleados no estén plenamente informados

sobre los recursos disponibles, o que estos recursos no sean facilmente accesibles.

Cultura organizacional. Puede que en la empresa no se promueva una cultura de
bienestar, o que las presiones laborales sean tan intensas que los recursos disponibles no sean

percibidos como suficientes o efectivos.
Recomendaciones

Implementar o reforzar programas de bienestar y manejo del estrés. Es fundamental
que la empresa ofrezca recursos visibles y accesibles, como sesiones de asesoria psicolédgica,
programas de mindfulness, pausas activas, flexibilidad laboral, y talleres sobre manejo del estrés.

Estos recursos deben ser conocidos por todos los empleados y de facil acceso.

Asegurar una cultura organizacional de apoyo. La empresa debe fomentar una cultura
que valore la salud mental y el bienestar de sus empleados. Esto puede incluir la capacitacion de

lideres y supervisores para identificar signos de estrés y brindar apoyo.

Evaluar la efectividad de los recursos existentes. Si ya existen recursos para manejar el
estrés, la empresa debe realizar una evaluacion para comprender por qué los empleados no los

perciben como accesibles o efectivos; lo cual podria ser util revisar la frecuencia, la modalidad o
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la calidad de dichos recursos.

Promover la comunicacion y el acceso a informacion. Mejorar la comunicacion interna
para asegurar que todos los empleados estén al tanto de los recursos disponibles y como acceder
a ellos. Esto podria incluir campaiias informativas o sesiones de orientacion sobre los programas

de bienestar.

Conclusion

La encuesta revela una brecha importante en el acceso a recursos para manejar el estrés
en el trabajo. El 60,6% de los empleados que no tienen acceso a recursos adecuados es una sefal
de que la empresa debe tomar medidas para mejorar este aspecto; proveer a los empleados de
herramientas efectivas para reducir el estrés no solo mejora su bienestar, sino que también puede
ser positivo en la productividad y el clima organizacional, por lo tanto, se recomienda
implementar y comunicar de manera mas eficaz los recursos disponibles, ademas de crear una
cultura organizacional mas consciente del bienestar de los empleados.

Figura 21
Pregunta 5 del formulario de Google Forms

5. ¢Recibes reconocimiento por tu trabajo?
33 respuestas

®si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).
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Analisis de la Encuesta — Pregunta 5: "'; Recibes reconocimiento por tu trabajo?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “;Recibes

reconocimiento por tu trabajo?".
Resultados
48,5% de los encuestados respondieron "No'. (16 Personas)
51,5% de los encuestados respondieron "Si'". (17 Personas)
Interpretacion

Los resultados muestran una ligera mayoria de empleados que si reciben reconocimiento
por su trabajo (51,5%), mientras que una proporcion casi igual (48,5%) siente que no recibe tal
reconocimiento, esta distribucion sugiere que, aunque la mayoria de los empleados se siente
valorada, casi la mitad de ellos no percibe el reconocimiento, lo que podria impactar la

motivacion y el compromiso laboral.

Es importante considerar que el reconocimiento puede ser subjetivo; lo que una persona
considera como reconocimiento, otra puede no valorarlo de la misma manera, la diferencia es
minima entre ambas respuestas indica una falta de consenso sobre el tema, lo que podria sefialar
problemas en la comunicacion o en la implementacion de sistemas de reconocimiento dentro de

la empresa.
Recomendaciones

Evaluar el Sistema de Reconocimiento. Realizar un anélisis mas profundo sobre como
se estd implementando el reconocimiento en la empresa, esto incluye revisar las politicas

actuales y obtener mas retroalimentacion de los empleados sobre lo que consideran
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reconocimiento efectivo.

Formacion de Lideres. Capacitar a los lideres y gerentes sobre la importancia del
reconocimiento y las diferentes formas en que puede llevarse a cabo, adaptandose a las

necesidades individuales de los empleados.

Implementar Programas de Reconocimiento. Desarrollar y promocionar programas de
reconocimiento que sean visibles y accesibles para todos los empleados, considerando diferentes

formas de reconocimiento, como premios, menciones en reuniones o0 recompensas.
Conclusion

Al abordar estas areas, Oval puede mejorar la percepcion del reconocimiento en su
entorno laboral, lo que potencialmente llevard a un aumento en la satisfaccion y productividad de

los empleados.

Figura 24
Pregunta 6 del formulario de Google Forms

6. ;Te sientes comodo compartiendo tus emociones con tu supervisor?

32 respuestas

®si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).
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Anadlisis de la Encuesta — Pregunta 6: "'; Te sientes comodo compartiendo tus emociones con

tu supervisor?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “;Te sientes comodo

compartiendo tus emociones con tu supervisor?".
Resultados
71,9% de los encuestados respondieron "No"'. (24 personas)
28,1% de los encuestados respondieron "Si". (9 personas)
Interpretacion

Los resultados indican que una abrumadora mayoria de los empleados 71,9% no se siente
coémodo compartiendo sus emociones con sus supervisores, esto puede reflejar una falta de
confianza o una cultura laboral que no fomenta la apertura y la comunicacion emocional ya que
solo el 28,1% de los empleados se siente lo suficientemente seguro como para compartir sus
emociones, lo que sugiere que existe un espacio significativo para mejorar la relacion entre

supervisores y empleados.

La alta proporcion de respuestas negativas podria estar relacionada con varios factores,
como la percepcion de que las emociones son vistas como una debilidad, la falta de empatia por
parte de los supervisores, o un ambiente de trabajo que prioriza el rendimiento sobre el bienestar

emocional.
Recomendaciones

Fomentar la Comunicacién Abierta. Implementar politicas y practicas que fomenten la

comunicacion abierta, como reuniones regulares de retroalimentacion donde se anime a los
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empleados a expresar sus sentimientos y preocupaciones.

Crear Espacios de Confianza. Establecer iniciativas que promuevan un ambiente de
confianza, como actividades de team building o espacios de discusion informal donde los

empleados se sientan seguros al compartir sus emociones.

Evaluar la Cultura Organizacional. Realizar un analisis mas profundo de la cultura
organizacional para identificar barreras que puedan estar impidiendo la expresion emocional y

trabajar en su mejora.
Conclusion

Los resultados de la encuesta revelan que la mayoria de los empleados de Oval en Chico
Norte no se siente comoda compartiendo sus emociones con sus supervisores, esta situacion
indica una oportunidad critica para mejorar la comunicacién y la relacion entre empleados y
supervisores; al implementar las recomendaciones propuestas, se puede fomentar un ambiente
laboral mas saludable y abierto, lo que podria contribuir al bienestar emocional de los empleados

y, a largo plazo, a una mayor productividad y satisfaccion en el trabajo.

Figura 27
Pregunta 7 del formulario de Google Forms

7. ;Consideras que la comunicacion en tu equipo es efectiva?
32 respuestas

@®si
46,9% ® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).
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Analisis de la Encuesta — Pregunta 7: "'; Consideras que la comunicacion con tu equipo es

asertiva?'"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de las empresas Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “;Consideras que la

comunicacion con tu equipo es asertiva?".
Resultados
46,9% de los encuestados respondieron ""No''. (15 personas)
53,1% de los encuestados respondieron "Si". (18 personas)
Interpretacion

Los resultados muestran una division relativamente equilibrada en la comodidad de los
empleados al compartir sus emociones con sus supervisores, un 53,1% se siente comodo, lo que
sugiere que hay un sector significativo de la poblacion laboral que percibe un ambiente de apoyo
emocional. Sin embargo, el 46,9% que no se siente comodo es un porcentaje considerable que

indica que aun existen barreras en la comunicacion emocional.

Esta situacion puede sefialar la necesidad de evaluar la cultura organizacional y la
relacion entre supervisores y empleados; un entorno donde casi la mitad de los empleados no se
siente libre de expresar sus emociones podria impactar negativamente en la moral y el bienestar

general del equipo.
Recomendaciones

Fomentar la Capacitacion de Supervisores. Implementar programas de formacion para

supervisores en habilidades de comunicacion y gestion emocional, para que sean mas receptivos
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y empaticos con sus equipos.

Crear Canales de Comunicacion. Establecer canales formales e informales donde los

empleados puedan expresar sus emociones y preocupaciones sin temor a repercusiones.

Promover Actividades de Cohesion. Organizar actividades de integracion que fomenten
la confianza y el trabajo en equipo, permitiendo que los empleados se sientan mas coémodos al

compartir sus emociones.
Conclusion

La encuesta revela que mas de la mitad de los empleados de Oval en Chico Norte se
siente comoda compartiendo sus emociones con sus supervisores, lo que es un indicativo
positivo sin embargo, la significativa proporcion que no se siente de la misma manera destaca la
necesidad de atencidn en este aspecto el implementar las recomendaciones sugeridas, se puede
fortalecer la comunicacion emocional en el lugar de trabajo, mejorando la confianza entre
empleados y supervisores y, en ultima instancia, contribuyendo a un ambiente laboral mas
saludable y productivo.

Figura 30

Pregunta 8 del formulario de Google Forms

8. i Te sientes satisfecho con tu desarrollo profesional?
32 respuestas

®si

No
65,6% b

34,4%

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).
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Anadlisis de la Encuesta — Pregunta 8: "'; Te sientes satisfecho con tu desarrollo profesional?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “; Te sientes

satisfecho con tu desarrollo profesional?"
Resultados
65,6% de los encuestados respondieron "No". (22 personas)
34,4% de los encuestados respondieron "Si". (11personas)
Interpretacion

Los resultados indican que una mayoria significativa 65,6% de los empleados no se siente
satisfecha con su desarrollo profesional, esto podria reflejar una serie de factores, como la falta
de oportunidades de capacitacion, la ausencia de un plan de carrera claro, o la percepcion de que
no se valoran sus contribuciones y habilidades; por otro lado, el 34,4% que se siente satisfecho
sugiere que hay aspectos positivos en el entorno laboral, pero estos no son suficientes para atraer

a la mayoria de los empleados.
Recomendaciones

Establecer Planes de Carrera. Desarrollar planes de carrera personalizados que
permitan a los empleados visualizar su trayectoria profesional dentro de la empresa y establecer

metas claras.

Realizar Reuniones de Retroalimentacion. Fomentar encuentros regulares entre
empleados y supervisores para discutir expectativas, objetivos de desarrollo y cualquier

preocupacion que los empleados puedan tener.
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Conclusion

Los resultados de la encuesta revelan una alta insatisfaccion entre los empleados de Oval
en relacion con su desarrollo profesional, con un 65,6% expresando descontento; esta situacion
destaca la necesidad urgente de mejorar las oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de
la empresa, implementar las recomendaciones propuestas, Oval puede trabajar hacia un entorno
que promueva la satisfaccion profesional, lo que a su vez puede traducirse en mayor retencion de

talento, compromiso y productividad en el equipo.

Figura 33

Pregunta 9 del formulario de Google Forms

9. ¢ Sientes que tu trabajo tiene un propésito significativo?
32 respuestas

®si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Andlisis de la Encuesta — Pregunta 9: "' ;Sientes que tu trabajo tiene un propdsito

significativo?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “;Sientes que tu

trabajo tiene un propdsito significativo?".

Resultados
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28,1% de los encuestados respondieron ""No". (9 personas)
71,9% de los encuestados respondieron "Si". (24 personas)
Interpretacion

Los resultados muestran que una gran mayoria de los empleados 71,9% siente que su
trabajo tiene un proposito significativo, esto sugiere que la mayoria de los trabajadores en Oval
se identifican con los valores y objetivos de la empresa, lo que puede resultar en una mayor

motivacion y compromiso laboral.

Sin embargo, el 28,1% que no percibe un proposito en su trabajo es un grupo
considerable que podria estar experimentando desmotivacion o desconexion con las metas de la
organizacion; este porcentaje podria sefialar problemas en la comunicacion de la mision de la
empresa o la falta de alineacion entre las tareas diarias de los empleados y los objetivos generales

de la organizacion.
Recomendaciones

Fortalecer la Comunicacion de la Mision. Asegurar que todos los empleados
comprendan claramente la mision y los valores de la empresa mediante charlas, talleres y

materiales informativos.

Conectar Tareas con Objetivos. Fomentar la conexion entre las tareas diarias y el
proposito general de la empresa, para que todos los empleados puedan ver como su trabajo

contribuye a los objetivos mas amplios.

Reuniones de Retroalimentacion. Realizar reuniones periddicas donde se puedan

discutir las expectativas y como cada rol aporta al propdsito significativo de la empresa.

Fomentar el Desarrollo Personal: Implementar programas que permitan a los empleados
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identificar y desarrollar sus propios objetivos profesionales y personales dentro del marco de la

mision de la empresa.
Conclusion

Los resultados de la encuesta indican que una mayoria significativa de los empleados de
Oval se sienten conectados con un proposito significativo en su trabajo, lo que es un indicador
positivo de la cultura organizacional, sin embargo, el 28,1% que no comparte esta percepcion
sefala la necesidad de abordar la desconexion y fomentar un sentido de propdsito mas amplio;
implementar las recomendaciones sugeridas, Oval puede fortalecer la conexion de todos los
empleados con la mision de la empresa, lo que podria resultar en un mayor compromiso,
satisfaccion y productividad en el trabajo.

Figura 36

Pregunta 10 del formulario de Google Forms

10. ¢ Te resulta facil desconectar el trabajo fuera del horario laboral?
33 respuestas

® s
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Analisis de la Encuesta — Pregunta 10: "'; Te resulta facil desconectar el trabajo fuera del

horario laboral?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacién de Chico Norte, especificamente
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a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “; Te resulta facil

desconectar el trabajo fuera del horario laboral?"

Resultados

42,4% de los encuestados respondieron ""No'". (19 personas)

57,8% de los encuestados respondieron "Si". (14 personas)

Interpretacion

Los resultados muestran que una mayoria del 57,8% de los empleados considera que
puede desconectar del trabajo cuando termina su jornada laboral. Sin embargo, un 42,4% de los
encuestados indica que tiene dificultades para hacerlo. Esta cifra es significativa, ya que casi la
mitad de la poblacidon encuestada enfrenta problemas para separar su vida laboral de su vida

personal.

La capacidad de desconectar del trabajo es crucial para el bienestar emocional y la salud
mental de los empleados, la alta proporcion de personas que reportan dificultades puede sugerir
que hay factores en el entorno laboral que contribuyen al estrés o a la sobrecarga de trabajo,
como la falta de limites claros entre el trabajo y la vida personal, o la cultura de disponibilidad

constante.

Recomendaciones

Promover politicas de desconexion. Implementar politicas que fomenten la desconexion
fuera del horario laboral, como la restriccion de correos electronicos y mensajes de trabajo fuera

del horario.

Capacitacion en gestion del tiempo. Ofrecer talleres de gestion del tiempo y habilidades

para desconectar, ayudando a los empleados a establecer limites saludables.
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Fomentar un ambiente laboral saludable. Crear un ambiente que valore el bienestar de

los empleados, promoviendo pausas regulares y un equilibrio entre trabajo y vida personal
Conclusion

El analisis de la encuesta revela que, aunque la mayoria de los empleados de Oval se
pueden desconectar del trabajo, una proporcion significativa enfrenta dificultades al hacerlo, esto
resalta la importancia de abordar el tema de la desconexion laboral para mejorar el bienestar de
los empleados; las recomendaciones propuestas buscan fomentar un equilibrio saludable entre la
vida laboral y personal, lo que puede resultar en un ambiente de trabajo mas positivo y
productivo, es esencial que la empresa tome medidas proactivas para apoyar a sus empleados en
este aspecto.

Figura 39
Pregunta 11 del formulario de Google Forms

11. ¢Ha recibido formacién sobre manejo del estrés en el trabajo?

33 respuestas

®si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Analisis de la Encuesta — Pregunta 11: "; Has recibido formacion sobre el manejo del estrés

en el trabajo?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
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a los empleados de las empresas Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “; Has recibido
formacion sobre el manejo del estrés en el trabajo?".
Resultados
66,7% de los encuestados respondieron "No". (22 Personas)
33,3% de los encuestados respondieron "Si". (11 Personas)
Interpretacion

El hecho de que el 66,7% de los empleados no haya recibido formacion sobre el manejo
del estrés es significativo, esto sugiere que una parte considerable de la poblacion laboral de
Oval podria estar expuesta a altos niveles de estrés sin las herramientas necesarias para
manejarlo; la formacion en este &mbito es crucial, ya que el estrés no gestionado puede tener un
impacto negativo en la productividad, la salud mental y fisica de los empleados, asi como en el

ambiente laboral en general.

La diferencia entre los grupos también puede reflejar una falta de recursos, interés o

percepcion de la importancia de la formacion en manejo del estrés por parte de la empresa.
Recomendaciones

Evaluaciones Periddicas: Realizar encuestas regulares para evaluar el nivel de estrés de

los empleados y la efectividad de los programas de formacion.

Fomentar un Ambiente de Trabajo Saludable. Crear politicas que promuevan un
equilibrio entre la vida laboral y personal, como horarios flexibles o la posibilidad de trabajo

remoto.

Promocion de Recursos de Bienestar. Facilitar el acceso a recursos de salud mental,
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como asesoramiento psicoldgico y actividades recreativas.

Involucrar a los Empleados. Incluir a los empleados en la planificacion de programas
de formacidn para que se sientan mas comprometidos y se puedan abordar sus necesidades

especificas.
Conclusion

Los resultados de la encuesta revelan una necesidad urgente de atencion hacia el manejo
del estrés en el trabajo en Oval. Con un 66,7% de los empleados sin formacion en esta area, es
crucial que la empresa tome medidas para equipar a su personal con las herramientas necesarias
para enfrentar el estrés laboral, implementar programas de formacioén y fomentar un ambiente de
trabajo saludable no solo beneficiara a los empleados, sino que también mejorara el rendimiento
general de la empresa; la inversion en la salud mental de los trabajadores es una inversion en el

futuro de la organizacion.

Figura 42

Pregunta 12 del formulario de Google Forms

12. ¢ Tu entorno laboral es cémodo y agradable?

33 respuestas

@®si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).
Analisis de la Encuesta — Pregunta 12: ""; Tu entorno laboral es comodo y agradable?'"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacién de Chico Norte, especificamente
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a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “; Tu entorno laboral

es comodo y agradable?".
Resultados
27,3% de los encuestados respondieron ""No". (9 personas)
72,7% de los encuestados respondieron "Si". (24 personas)
Interpretacion

Los resultados indican que una mayoria significativa de los empleados 72,7% percibe su
entorno laboral como agradable, lo que sugiere un clima organizacional positivo, esto puede
estar relacionado con factores como la cultura de la empresa, el liderazgo, y las relaciones
interpersonales. Sin embargo, el 27,3% que respondi6 negativamente sefiala que hay areas de
mejora que deben ser atendidas para garantizar que todos los empleados se sientan satisfechos en

su entorno laboral
Recomendaciones

Grupos de Discusion. Organizar grupos focales con aquellos que respondieron "no" para

identificar especificamente las razones detras de su insatisfaccion.

Programas de Bienestar Implementar iniciativas que fomenten el bienestar emocional y

fisico de los empleados, como talleres de manejo del estrés o actividades recreativas.

Capacitacion en Liderazgo. Ofrecer formacion a los lideres y gerentes sobre la

importancia de un entorno

Conclusion
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Aunque la mayoria de los empleados de Oval perciben su entorno laboral como
agradable, es crucial prestar atencion a la minoria que no comparte esta opinion, las
recomendaciones propuestas buscan abordar las preocupaciones y mejorar la satisfaccion general
en el trabajo. Un entorno laboral positivo no solo beneficia a los empleados, sino que también

puede traducirse en una mayor productividad y retencion de talento.

Figura 45
Pregunta 13 del formulario de Google Forms

13.;Te sientes parte de un equipo en tu lugar de trabajo?

33 respuestas

®si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Andlisis de la Encuesta — Pregunta 13: "'} Te sientes parte de un equipo en tu lugar de

trabajo?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “;Te sientes parte de

un equipo en tu lugar de trabajo?".
Resultados
18,2% de los encuestados respondieron "No'". (6 Personas)

81,8% de los encuestados respondieron "Si". (27 Personas)
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Interpretacion

Los resultados reflejan que una amplia mayoria 81,8% de los empleados se siente parte
de un equipo en su lugar de trabajo, lo que sugiere que hay una fuerte cohesion y colaboracion
dentro de la organizacion. Esto puede estar relacionado con una cultura organizacional positiva,
donde se fomenta el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales, sin embargo, el 18,2% de
los empleados que no se siente parte de un equipo indica que existen areas de mejora; la
percepcion de no pertenencia puede afectar el compromiso y la productividad de estos

empleados.
Recomendaciones

Fomentar la Inclusion. Implementar actividades que promuevan la inclusion, como
talleres de team building, donde todos los empleados puedan interactuar y fortalecer sus

relaciones.

Mentoria y Apoyo. Establecer programas de mentoria para integrar a nuevos empleados

y fomentar un sentido de pertenencia desde el inicio.

Reuniones de Equipo. Aumentar la frecuencia y efectividad de las reuniones de equipo,

asegurando que todos los miembros tengan la oportunidad de participar y expresar sus ideas.
Conclusion

Aunque la gran mayoria de los empleados de Oval se siente parte de un equipo, el
porcentaje significativo que no comparte esta percepcion debe ser considerado, las
recomendaciones propuestas buscan fortalecer el sentido de pertenencia entre todos los
empleados, lo que puede resultar en un ambiente laboral mas cohesivo y productivo, fomentar un

sentido de equipo no solo beneficia la moral, sino que también puede mejorar el rendimiento
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general de la empresa.

Figura 48
Pregunta 14 del formulario de Google Forms

14. ;Ha experimentado burnout en los Ultimos seis meses?

33 respuestas

®Ssi
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Analisis de la Encuesta — Pregunta 14: "' ; Ha experimentado burnout en los ultimos seis

meses?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacién de Chico Norte, especificamente
a los empleados de las empresas Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “;Ha

experimentado burnout en los Gltimos seis meses?".
Resultados
54,5% de los encuestados respondieron "No". (18 Personas)
45,5% de los encuestados respondieron "Si". (15 Personas)
Interpretacion

Casi la mitad de los encuestados 45,5% ha reportado haber experimentado burnout en el

ultimo semestre. Esto sugiere que el burnout es un problema significativo que afecta a una parte
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considerable de la fuerza laboral en la empresa.

La mayoria de los empleados 54,5% no han experimentado sintomas de burnout, lo
que puede indicar un ambiente laboral relativamente saludable para esa porcion de la poblacion.
Sin embargo, la cifra de quienes si han experimentado burnout es preocupante y no debe ser

ignorada.

Dada la alta proporcion de empleados que han reportado sintomas de burnout, es crucial
que la direccion de Oval implemente estrategias para abordar este problema. Esto puede incluir
la promocién de un mejor equilibrio entre vida laboral y personal, la creacion de un ambiente de

trabajo mas positivo y el acceso a recursos de salud mental.

Recomendaciones

Encuestas de Seguimiento: Realizar encuestas periddicas para monitorear la salud

mental de los empleados y detectar cambios en la prevalencia del burnout.

Talleres y Capacitacion: Implementar programas de capacitacion sobre manejo del

estrés y resiliencia.

Politicas de Bienestar: Establecer politicas que fomenten descansos adecuados, horarios

flexibles y un ambiente de trabajo colaborativo.

Conclusion
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El analisis de la encuesta revela que el burnout es una preocupacion real entre los
empleados de Oval, afectando a un nimero significativo de ellos; si bien la mayoria no reporta
haber experimentado burnout, la situacion de casi la mitad de la plantilla debe ser abordada para
prevenir un deterioro en la salud mental de los empleados y fomentar un ambiente de trabajo

saludable.

Figura 51
Pregunta 15 del formulario de Google Forms

15. ;Sientes que tu trabajo es valorado por la organizacion?

30 respuestas

@®si
@® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Analisis de la Encuesta — Pregunta 15: "';Sientes que tu trabajo es valorado por la

organizacion?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: ““;Sientes que tu

trabajo es valorado por la organizacion?".
Resultados
40 % de los encuestados respondieron "No'". (13 Personas)

60 % de los encuestados respondieron "Si". (20 Personas)
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Interpretacion

Percepcion Positiva 60%, La mayoria de los empleados 20 de 33 siente que su trabajo es
valorado por la organizacion. Esto indica un ambiente laboral relativamente positivo, donde la
mayoria de los trabajadores percibe reconocimiento y aprecio por su esfuerzo y contribuciones.
Esta valoracion puede traducirse en mayor satisfaccion laboral, motivacion y compromiso con la

organizacion.

Percepcion Negativa 40%Sin embargo, un 40% de los empleados, que representa un
grupo significativo (13 de 33), considera que su trabajo no es valorado. Esto puede sefialar
problemas en la comunicacion interna, falta de reconocimiento formal o informal, o una cultura
organizacional que no prioriza la apreciacion del esfuerzo individual. Esta percepcion puede

afectar la moral, la productividad y aumentar la rotacién de personal.
Recomendaciones

Oportunidades de Mejora: Dado que una parte considerable de los empleados se siente no
valorada, es fundamental que la organizacion realice un diagndstico mas profundo para

identificar las causas de esta percepcion.

Estrategias de Reconocimiento. Implementar politicas y practicas que fortalezcan el
reconocimiento del trabajo, como programas de incentivos, feedback regular y celebraciones de

logros, podria ser beneficioso.

Comunicacion Abierta: Fomentar un ambiente donde los empleados puedan expresar sus
inquietudes y necesidades en cuanto a la valoracion de su trabajo es esencial. Esto puede ayudar

a construir un ambiente de confianza y mejorar la percepcion general.

Conclusion
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Los resultados de la encuesta reflejan una division en la percepcion de los empleados
sobre la valoracion de su trabajo; mientras que una mayoria se siente valorada, un porcentaje
significativo no lo hace; la organizacion tiene la oportunidad de abordar estas inquietudes para
mejorar el ambiente laboral y, en consecuencia, la productividad y satisfaccion de sus
empleados.

Figura 54

Pregunta 16 del formulario de Google Forms

16. ;Tienes metas claras y alcanzables en tu trabajo?

33 respuestas

@®si
® No

60,6%

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).
Analisis de la Encuesta — Pregunta 16: "'; Tienes metas claras y alcanzables en tu trabajo?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “; Tienes metas claras

y alcanzables en tu trabajo?".
Resultados
39,4% de los encuestados respondieron "No". (19 Personas)

60,6% de los encuestados respondieron "Si'". (20 Personas)
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Interpretacion

Los resultados indican que una mayoria 60.6% de los empleados Oval siente que su
trabajo es valorado por la organizacion, lo cual es un aspecto positivo que puede contribuir a la
motivacion y satisfaccion laboral. Sin embargo, un 39.4% de los empleados (casi 4 de cada 10)

se siente no valorado, lo que sugiere areas de mejora para la organizacion.
Recomendaciones

Para abordar la situacion y mejorar la percepcion de valoracion entre los empleados, se

podrian considerar las siguientes acciones:

Programas de Reconocimiento. Implementar un sistema de reconocimiento formal que

celebre los logros y contribuciones de los empleados.

Comunicacion Abierta. Fomentar un ambiente de comunicacion abierta donde los

empleados se sientan comodos compartiendo sus opiniones y experiencias.
Conclusion

El analisis de la encuesta revela que, aunque la mayoria de los empleados de Oval se
sienten valorados, una parte considerable no lo hace. es fundamental que la organizacién tome
medidas proactivas para abordar esta percepcion y asegurar que todos los empleados sientan que

su trabajo es valorado, lo cual es clave para el éxito a largo plazo de la empresa.
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Figura 57

Pregunta 17 del formulario de Google Forms

17. ¢ Practicas alguna actividad que te ayude a relajarte durante la semana laboral?

33 respuestas

®si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Analisis de la Encuesta — Pregunta 17: "' ; Practicas alguna actividad que te ayude a relajarte

durante la semana laboral?'"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “;Practicas alguna

actividad que te ayude a relajarte durante la semana laboral? ".
Resultados
57,6% de los encuestados respondieron "No”. (19personas)
42,4% de los encuestados respondieron "Si". (14 personas)
Interpretacion

La mayoria de los encuestados (57,6%) no practica actividades que les ayuden a relajarse
durante la semana laboral. Esto indica que una parte significativa de los empleados puede estar

experimentando niveles de estrés o agotamiento, lo cual es preocupante para su bienestar



114

general.

Aunque un 42,4% de los encuestados si practica actividades de relajacion, esta cifra es
menor a la deseable., es importante investigar mas a fondo qué tipo de actividades estan
realizando y cdmo estas pueden ser promovidas entre aquellos que no lo hacen; las actividades

populares podrian incluir ejercicios fisicos, meditacion, lectura o pasatiempos creativos.

Recomendaciones

Fomentar una Cultura de Relajacion. Establecer politicas que incentiven el tiempo
para la relajacion y el bienestar personal. Esto puede incluir la promocion de pausas activas

durante la jornada laboral.

Evaluaciones Periddicas. Realizar encuestas regulares para evaluar el bienestar de los

empleados y la efectividad de las iniciativas implementadas.

Charlas y Talleres. Ofrecer sesiones educativas sobre la importancia de la relajacion y

las técnicas efectivas que pueden adoptar los empleados.

Conclusion

En resumen, los resultados de la encuesta indican que mas de la mitad de los empleados
de Oval no estan practicando actividades que les ayuden a relajarse durante la semana laboral,
este hallazgo resalta la necesidad de intervenciones que promuevan el bienestar y la salud mental
en el lugar de trabajo, lo que podria contribuir a mejorar no solo la calidad de vida de los

empleados, sino también la productividad y el ambiente laboral en general.
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Figura 60

Pregunta 18 del formulario de Google Forms

18. ; Tu empresa promueve actividades de bienestar emocional?
33 respuestas

®si
® No

42,4%

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Analisis de la Encuesta — Pregunta 18: '"; Tu empresa promueve actividades de bienestar

emocional tomas?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “; Tu empresa

promueve actividades de bienestar emocional tomas?".
Resultados
57,6 % de los encuestados respondieron "No". (19 Personas)
42,4% de los encuestados respondieron "Si". (14 Personas)
Interpretacion

Esto indica que una mayoria 57,6% de los empleados considera que su empresa no

promueve actividades para el bienestar emocional.

La respuesta de que el 57,6% de los empleados no percibe la promocién de actividades de
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bienestar emocional en su empresa es un indicador preocupante; y sugiere que una gran parte de
los trabajadores podria estar enfrentando desafios emocionales sin el apoyo adecuado; la falta de
promocion de actividades de bienestar puede resultar en un ambiente laboral menos motivador y
afectar negativamente la salud mental de los empleados, asi como su productividad y satisfaccion

laboral.

La situacion podria reflejar una desconexion entre la gestion de la empresa y las
necesidades emocionales de sus empleados, lo que a largo plazo podria tener repercusiones en la

retencion de talento y el clima organizacional.
Recomendaciones

Desarrollo de Programas de Bienestar. Implementar actividades que fomenten el

bienestar emocional, como talleres de mindfulness, yoga, y sesiones de gestion del estrés.

Encuestas Regulares. Realizar encuestas periddicas para evaluar las necesidades de los

empleados en relacion con el bienestar emocional y ajustar las actividades en consecuencia.

Incorporar Feedback. Crear mecanismos para que los empleados puedan ofrecer
feedback sobre las actividades propuestas, asegurando que se alineen con sus intereses y

necesidades.
Conclusion

Los resultados de la encuesta muestran que una mayoria significativa de los empleados
de Oval no siente que la empresa promueva actividades de bienestar emocional, este hallazgo
destaca la necesidad de implementar iniciativas que apoyen la salud mental y emocional de los
empleados, fomentar un entorno de bienestar no solo es crucial para la satisfaccion y

productividad de los empleados, sino que también puede contribuir a un ambiente laboral mas



117

positivo y colaborativo, las empresas tienen una oportunidad valiosa para mejorar el bienestar
emocional de su personal, lo que a su vez puede resultar en beneficios tangibles para la

organizacion en su conjunto.
Figura 63
Pregunta 19 del formulario de Google Forms

19. ;Consideras que tienes un buen equilibrio entre trabajo y vida personal?
33 respuestas

® si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion

propia (2024).

Analisis de la Encuesta — Pregunta 19: "'; Consideras que tienes un buen equilibrio entre

trabajo y vida personal?"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacién de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: “; Consideras que

tienes un buen equilibrio entre trabajo y vida personal?".

Resultados
54,5% de los encuestados respondieron "No". (18 Personas)
45,5% de los encuestados respondieron "Si". (15 Personas)

Interpretacion
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Esto indica que mas de la mitad de los empleados 54,5% siente que no tiene un buen

equilibrio entre su vida laboral y personal.

La percepcion de que el 54,5% de los empleados no cuenta con un buen equilibrio entre
trabajo y vida personal es un indicador importante de posibles problemas en la cultura laboral de
Oval, el desequilibrio puede conducir a niveles elevados de estrés, agotamiento y baja
satisfaccion laboral, afectando no solo la salud mental y fisica de los empleados, sino también su

rendimiento y productividad.

La casi igualdad en las respuestas también sugiere que una proporcion significativa de
empleados si considera que su equilibrio es adecuado, lo que puede implicar diferencias en las

experiencias individuales o en los roles dentro de la empresa.
Recomendaciones

Fomentar la Flexibilidad Laboral. Implementar politicas que permitan horarios
flexibles o la opcion de trabajar de forma remota, para ayudar a los empleados a gestionar mejor

sus responsabilidades personales y laborales.

Capacitacion en Gestion del Tiempo. Ofrecer talleres sobre gestion del tiempo y

habilidades organizativas para ayudar a los empleados a optimizar su carga laboral.

Promocion de la Desconexion. Fomentar un entorno donde se respete el tiempo fuera

del trabajo, evitando expectativas de estar disponible fuera del horario laboral.

Evaluacion del Carga Laboral. Realizar evaluaciones periddicas sobre la carga de
trabajo de los empleados y ajustar las responsabilidades segin sea necesario para prevenir el

agotamiento.

Conclusion
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Los resultados de la encuesta destacan una preocupacion significativa sobre el equilibrio
entre trabajo y vida personal entre los empleados de Oval, con un 54,5% indicando que no se
sienten satisfechos en este aspecto, este desequilibrio puede tener efectos adversos en la salud y
el rendimiento de los empleados, asi como en la cultura organizacional en general; es
fundamental que la empresa tome medidas proactivas para abordar estas inquietudes,
promoviendo un entorno de trabajo que respete y valore la vida personal de sus empleados; al
realizarlo, Oval no solo mejorara el bienestar de su personal, sino que también fomentara una
mayor productividad y un ambiente laboral mas positivo.

Figura 66

Pregunta 20 del formulario de Google Forms

20. ;Crees que mejorar tu bienestar emocional impactaria positivamente en tu eficiencia laboral?

33 respuestas

®si
® No

Nota: Resultado de encuesta de bienestar emocional -eficiencia laboral. Fuente Elaboracion
propia (2024).
Analisis de la Encuesta — Pregunta 20: "'; Te tomas descansos regulares durante tu jornada

laboral?'"

La encuesta fue realizada a 33 personas de la poblacion de Chico Norte, especificamente
a los empleados de la empresa Oval. La pregunta analizada es la siguiente: "; Te tomas descansos

regulares durante tu jornada laboral?".
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Resultados
28,1% de los encuestados respondieron "No". (9 Personas)
71,9% de los encuestados respondieron "Si”. (24 Personas)
Interpretacion

La mayoria de los encuestados 71,9% indic6 que se toman descansos regulares durante su
jornada laboral. Esto sugiere que la cultura laboral en Oval favorece la importancia de los
descansos, lo cual es fundamental para mantener la productividad y el bienestar de los

empleados.
Recomendaciones

Fomentar Politicas de Descanso. Es recomendable que Oval considere implementar o
reforzar politicas que aseguren que todos los empleados se sientan comodos tomando descansos

regulares.

Monitoreo y Evaluacion. Realizar un seguimiento periddico de estas practicas podria

ayudar a identificar si se estdn cumpliendo y a realizar ajustes si es necesario.

Encuestas de Seguimiento. Realizar encuestas periddicas podria proporcionar

informacion continua sobre el bienestar de los empleados y su percepcion sobre los descansos.
Conclusion

En conclusion, los resultados de la encuesta indican una tendencia positiva hacia la toma
de descansos entre los empleados de Oval, aunque hay un grupo significativo que no lo hace.

Esto sugiere areas de mejora para asegurar que todos los empleados puedan disfrutar de los
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beneficios de los descansos regulares en su jornada laboral.
Finalidad de la encuesta

La encuesta aplicada permite obtener una vision diagnostica del ambiente laboral que
actualmente se vive dentro de la organizacion. El enfoque adoptado busca comprender como los
trabajadores perciben su entorno de trabajo, lo cual constituye un punto de partida esencial para
proponer mejoras concretas. A través de este instrumento se recopilan datos fundamentales que
reflejan el nivel de satisfaccion, las condiciones del clima laboral y las posibles areas de

oportunidad.

Cabe resaltar que, hasta el momento, no se han implementado herramienta como la
capacitacion orientados a fortalecer aspectos clave del ambiente laboral. Sin embargo, para que
estas capacitaciones sean efectivas y pertinentes, es imprescindible contar primero con
informacion clara y objetiva sobre como se sienten los colaboradores en sus respectivos puestos
de trabajo. Este paso previo es crucial, ya que permite que las estrategias formativas respondan

directamente a las necesidades reales del personal y de la organizacion en su conjunto.

En este sentido, la informacion obtenida a partir de la encuesta sirve no solo como una
base preliminar para el disefo de las herramientas como la capacitacion, sino también como un
mecanismo para proyectar y evaluar el impacto que dichas herramientas que estas pueden
generar. La capacitacion, en este contexto, no debe ser entendida unicamente como una actividad
formativa, sino como una herramienta estratégica cuya efectividad puede y debe ser medida a

través de indicadores claros dentro de la organizacion.

Proponer la implementacion de herramientas como las capacitaciones enfocadas en

mejorar el clima laboral implica también establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion
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que permitan observar cambios significativos en la percepcion de los empleados, en la dinamica
de trabajo y en la productividad organizacional. De esta manera, se busca no solo intervenir en la
mejora del ambiente laboral, sino también consolidar una cultura organizacional innovadora,

comprometida con el desarrollo profesional de sus integrantes y con la mejora continua.
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Conclusiones
La formacion en herramientas innovadoras constituye un factor estratégico dentro de la gestion
del talento humano, al promover la actualizacion de competencias digitales y la adaptacion a los
cambios tecnologicos del entorno. Este tipo de procesos, cuando se implementan de manera
sistematica y con acompafiamiento institucional, inciden positivamente en la motivacion y en el
sentido de pertenencia de los empleados, se sustenta en teorias como la de Maslow (necesidades
humanas), Seligman (bienestar positivo) y Kolb (aprendizaje experiencial), que coinciden en
destacar la importancia de satisfacer las necesidades emocionales y de desarrollo profesional
dentro del entorno laboral.

Se evidenci6 que la motivacion y el bienestar emocional son variables interdependientes
que influyen en la eficiencia laboral. Los colaboradores que perciben oportunidades de
aprendizaje continuo y un liderazgo empatico muestran mayor compromiso, productividad y
disposicion al cambio.

Existe una relacion significativa entre la capacitacion innovadora, la motivacion
intrinseca y la calidad del desempefo laboral, los resultados confirman que el bienestar
emocional no se limita al &mbito individual, sino que se proyecta en el clima organizacional,
repercutiendo directamente en la calidad del servicio y en la sostenibilidad de la empresa. En este
sentido, la formacion debe concebirse no solo como una herramienta técnica, sino como una
estrategia integral de desarrollo humano.

La capacitacion debe ser vista como una inversion estratégica y no como un gasto
operativo. Desde el punto de vista institucional, la empresa OVAL ha avanzado en la adopcion
de précticas de capacitacion, pero aiin requiere consolidar una politica de formacioén continua

alineada con su plan estratégico y las nuevas demandas del sector de consultoria. Integrar estos
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procesos dentro de su cultura organizacional favorecera la innovacion, la retencion del talento y
la eficiencia operativa.

Finalmente, el estudio demuestra que invertir en la formacion y el bienestar de los
empleados no es un gasto, sino una inversion organizacional que genera retornos en
productividad, cohesioén y competitividad. Este enfoque humanista e innovador debe

consolidarse como parte esencial de la gestion estratégica del talento humano en la empresa



125

Recomendaciones
Disefar un plan anual de formacidn continua, que incluya capacitaciones en herramientas
digitales, metodologias agiles y competencias socioemocionales, con seguimiento y evaluacion
de impacto en los resultados laborales. (como el modelo de Kolb) y evaluarlos con herramientas
basadas en el modelo de Kirkpatrick, para medir el comportamiento, el aprendizaje y los
resultados laborales.

Implementar un programa de liderazgo empatico, orientado a fortalecer las habilidades
comunicativas, la inteligencia emocional y la gestion del clima laboral en los mandos medios y
directivos.

Consolidar un sistema de evaluacion del bienestar emocional y la motivacion, mediante
instrumentos periddicos (encuestas, grupos focales o entrevistas), que permitan monitorear las
percepciones del personal y tomar decisiones preventivas.

Fomentar espacios de innovacion colaborativa, donde los equipos puedan compartir
buenas précticas, proponer mejoras y aplicar lo aprendido en los procesos de formacion,
generando apropiacion y sentido de pertenencia.

Integrar las acciones de formacion con la estrategia institucional, asegurando coherencia
entre los objetivos organizacionales y las necesidades reales del talento humano.

Fortalecer la comunicacion interna y el reconocimiento laboral, a través de campafias y
mecanismos que visibilicen los logros individuales y colectivos, incentivando la motivacién y la
cultura de logro.

Promover la sostenibilidad emocional y el equilibrio vida-trabajo, implementando

politicas de flexibilidad laboral, pausas activas y acompafiamiento psicologico preventivo, en
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concordancia con la normativa nacional vigente (Resolucion 2764 de 2022 y Decreto 1443 de

2014).
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Apéndices

Apéndice A
Propuesta
Programa de Capacitacion Innovadora para el Fortalecimiento del Bienestar Emocional y la
Eficiencia Laboral en Equipos de Consultoria
Dirigido
Empresas del sector consultoria (Oval sede Chico Norte, Bogota)
Duracion estimada del programa
12 semanas (dividido en 3 fases)
Justificacion

El entorno competitivo de la consultoria demanda equipos altamente productivos,
motivados y emocionalmente equilibrados. Estudios recientes y el marco legal colombiano
exigen a las empresas garantizar entornos saludables. La presente propuesta busca responder a
esta necesidad mediante un programa de capacitacion innovadora que impacte directamente en el
rendimiento, el bienestar y el clima laboral.
Objetivo general

Disefiar e implementar un programa de capacitacion en herramientas innovadoras que
promueva el bienestar emocional y mejore la eficiencia laboral de los equipos de trabajo de la
empresa.
Objetivos especificos

Diagnosticar el estado actual del bienestar emocional y la eficiencia laboral mediante

encuestas y entrevistas. ( se deja en el anexo a la propuesta de la encuesta)
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Capacitar al personal en herramientas tecnoldgicas, inteligencia emocional, mindfulness
y liderazgo empatico.
Evaluar los cambios en indicadores de bienestar y rendimiento antes y después del
proceso formativo.
Fases del programa
Fase 1: Diagnostico (Semana 1-2)
Aplicacion de encuestas estructuradas sobre bienestar emocional y desempefo. (anexo)
Entrevistas grupales e individuales.
Linea base de indicadores clave.
Fase 2: Capacitacion (Semana 3-10)
Moddulo 1. Herramientas digitales para trabajo colaborativo (IA, gestién de proyectos,
automatizacion).
Moédulo 2. Mindfulness, manejo del estrés y resiliencia emocional.
Modulo 3. Comunicacion efectiva y liderazgo empatico.
Moédulo 4 Desarrollo de habilidades blandas (feedback, escucha activa, motivacion).
Talleres experienciales. Sesiones virtuales y coaching grupal.
Fase 3: Evaluacion e Informe (Semana 11-12)
Re-aplicacion de encuestas e indicadores.
Andlisis de resultados antes/después.
Recomendaciones estratégicas para la empresa.
Recursos requeridos
Facilitadores especializados en psicologia organizacional y tecnologia.

Plataformas digitales (Zoom, Notion, herramientas 1A).
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Material didactico y guias practicas.

Tiempo laboral dedicado (2 horas semanales por empleado durante 8 semanas).
Indicadores de éxito

Reduccion de niveles de estrés y ansiedad laboral (segiin encuesta).

Incremento del compromiso, satisfaccion y eficiencia laboral.

Mejora en la percepcion de liderazgo y clima organizacional.

Participacion del 85% de los colaboradores.
Beneficios esperados para la empresa

Mayor productividad y retencion del talento.

Reduccion de conflictos laborales y ausentismo.

Posicionamiento como empresa con cultura organizacional saludable.

Mejora en los resultados del negocio a través de equipos motivados y capacitados.
Propuesta de la encuesta (para que la empresa la aplique)

Encuesta sobre Bienestar Emocional y Eficiencia Laboral en Contextos Organizacionales
Colombianos

Objetivo. Medir el nivel de bienestar emocional de los trabajadores y su relacion con la
eficiencia laboral, a partir de variables psicoldgicas, normativas y organizacionales después de la
aplicacion de la capacitacion sugerida en la propuesta
Escala de respuesta tipo Likertde 1 a 5
(1 = Totalmente en desacuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo)

Estimado/a participante:

Le agradecemos por colaborar en esta encuesta. Su participacion es voluntaria, anénima y

sus respuestas serdn tratadas con estricta confidencialidad.
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La informacion recolectada sera utilizada unicamente con fines académicos y de mejora
organizacional, sin identificar individualmente a ningin empleado.
No se recopilara ninguna informacién personal como nombre, nimero de identificacion o
cargo.
Sus respuestas no seran compartidas con terceros fuera del equipo de investigacion ni con
personal directivo de la organizacion.
Los resultados seran presentados de forma agrupada y estadistica, sin individualizar
respuestas.

Al continuar con esta encuesta, usted reconoce que ha sido informado/a sobre la
confidencialidad de su participacion y brinda su consentimiento informado para responder.
SECCION 1: Recursos y Demandas Laborales
1. Dispongo de los recursos materiales y tecnologicos adecuados para realizar mi trabajo
eficientemente.

Justificacion. El acceso a recursos laborales protege contra el agotamiento emocional y
mejora la productividad. (Modelo JD-R: Schaufeli & Bakker, 2004)

1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 — De acuerdo

5 - Totalmente en desacuerdo
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2. Recibo capacitaciones frecuentes que me preparan para afrontar los cambios en el entorno
laboral.
Justificacion. Capacitar es un recurso que fortalece la capacidad de respuesta y
disminuye el burnout (Huertas, 2025). Sin titulo
1 - Totalmente en desacuerdo
2 - En desacuerdo
3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 — De acuerdo
5 - Totalmente en desacuerdo
3. Las exigencias de mi trabajo no sobrepasan mi capacidad fisica y emocional.
Justificacion. El desequilibrio entre demandas y recursos aumenta el riesgo de fatiga y
estrés cronico.
1 - Totalmente en desacuerdo
2 - En desacuerdo
3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 — De acuerdo
5 - Totalmente en desacuerdo
4. Mi organizacion promueve la innovacion como parte del clima laboral.
Justificacion. Un clima innovador, mediado por bienestar, mejora la conducta creativa
(Diaz & Carmona, 2023)..
1 - Totalmente en desacuerdo
2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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4 — De acuerdo
5 - Totalmente en desacuerdo
SECCION 2: Necesidades Psicologicas Basicas
(Teoria de l1a Autodeterminacion: Deci & Ryan, 2000)
5. Me siento competente para desempeiiar mi rol con eficiencia.
Justificacion. La percepcion de competencia promueve el engagement y bienestar
emocional.
1 - Totalmente en desacuerdo
2 - En desacuerdo
3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 — De acuerdo
5 - Totalmente en desacuerdo
6. Tengo libertad para decidir como ejecutar mis tareas.
Justificacion. La autonomia fortalece la motivacion intrinseca y reduce el estrés (Deci &
Ryan).
1 - Totalmente en desacuerdo
2 - En desacuerdo
3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 — De acuerdo
5 - Totalmente en desacuerdo
7. Mantengo relaciones laborales positivas con mis comparieros.
Justificacion. La necesidad de conexion interpersonal estd relacionada con la

satisfaccion laboral.
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1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 — De acuerdo

5 - Totalmente en desacuerdo

8. Mi opinion es tenida en cuenta en la toma de decisiones organizacionales.
Justificacion. La participacion aumenta la percepcion de autonomia y compromiso

emocional (Castrillon, 2021)..

1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 — De acuerdo

5 - Totalmente en desacuerdo

SECCION 3 : Inteligencia Emocional Aplicada al Trabajo

(Goleman, 1995; Cherniss, 2004)

9. Reconozco como mis emociones afectan mi rendimiento laboral.
Justificacion. La autoconciencia emocional es clave para la autorregulacion y eficiencia

(Goleman).

1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 — De acuerdo

5 - Totalmente en desacuerdo



10. Gestiono adecuadamente el estrés sin afectar mis relaciones laborales.
Justificacion. La autorregulacion emocional mejora la adaptacion organizacional

(Cherniss, 2004).

1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 — De acuerdo

5 - Totalmente en desacuerdo

11. Estoy motivado a mejorar continuamente mis competencias y desempeiio.
Justificacion. La motivacion interna sostiene el compromiso y la productividad

(Goleman).

1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 — De acuerdo

5 - Totalmente en desacuerdo

12.  Comprendo las emociones de mis compaiieros y actiio con empatia.
Justificacion. La empatia mejora la cohesion, colaboracion y resolucion de

conflictos.

1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 — De acuerdo
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5 - Totalmente en desacuerdo
SECCION 4: Bienestar Emocional y Clima Organizacional
14. Me siento emocionalmente equilibrado en mi lugar de trabajo.
Justificacion. El bienestar emocional es un predictor de eficiencia y reduccion del
absentismo (Becker, 2020).
1 - Totalmente en desacuerdo
2 - En desacuerdo
3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 — De acuerdo
5 - Totalmente en desacuerdo
15. Mi organizacion cuenta con politicas claras para prevenir el estrés, el acoso y el burnout.
Justificacion. Cumplir con la Resolucion 2646 de 2008 y la Ley 1010 de 2006 mejora el
entorno laboral.
1 - Totalmente en desacuerdo
2 - En desacuerdo
3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 — De acuerdo
5 - Totalmente en desacuerdo
16. Tengo un equilibrio saludable entre mi vida laboral y personal.
Justificacion. La Ley 2191 de 2022 protege la desconexion y previene la fatiga laboral.
1 - Totalmente en desacuerdo
2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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4 — De acuerdo

5 - Totalmente en desacuerdo

17. Mi bienestar emocional es considerado una prioridad por mi organizacion.
Justificacion. La salud emocional esta ligada a la RSE y mejora la retencion de talento

(Cherniss, Becker).

1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 — De acuerdo

5 - Totalmente en desacuerdo

18. Mi bienestar emocional me permite ser mds productivo/a en mis tareas diarias.
Justificacion. Un estado emocional positivo mejora el rendimiento, reduce errores y

fortalece la innovacion (Goleman, 1995; Huertas, 2025).

1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 — De acuerdo

5 - Totalmente en desacuerdo

19.  Cuando estoy emocionalmente equilibrado/a, aporto con mayor creatividad en mi

equipo.
Justificacion. La creatividad esta mediada por bajos niveles de agotamiento emocional

(Huertas, Diaz & Carmona, 2023).

1 - Totalmente en desacuerdo
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2 - En desacuerdo
3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 — De acuerdo
5 - Totalmente en desacuerdo
20. Me siento mas comprometido/a con la organizacion cuando esta invierte en mi bienestar.
Justificacion. Programas de bienestar e incentivos generan compromiso (Decreto 1567
de 1998, Ley 909 de 2004).
1 - Totalmente en desacuerdo
2 - En desacuerdo
3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 — De acuerdo
5 - Totalmente en desacuerdo
Nota: Herramienta de medicion (encuesta), con base en las teorias revisadas. Fuente.
Elaboracion propia (2024).
Recomendaciones para fortalecer la implementacion
Priorizar la capacitacion continua en herramientas innovadoras para mejorar
competencias y reducir el estrés asociado a la falta de habilidades.
Implementar programas de bienestar con participacion de los empleados para aumentar la
aceptacion y efectividad.
Usar evaluaciones periddicas y adaptativas para medir el impacto emocional y productivo
de las politicas aplicadas.
Promover la cultura organizacional que valore el equilibrio vida-trabajo, asegurando el

respeto a la desconexion laboral.



