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1. PRESENTACION

1.1.

1.2.

Breve introduccién sobre el propdsito del informe.

El presente informe tiene como finalidad compartir y reflexionar sobre la experiencia
profesional desarrollada en el afio 2024, en el marco del desempeiio del sistema de Bienestar
Social de una empresa privada del sector asegurador: a través de esta sistematizacion, se busca
deconstruir lo vivido, conocer a profundidad las opiniones de los actores involucrados y
analizar los procesos llevados a cabo, todo ello con el propdsito de identificar aprendizajes,
desafios y oportunidades de mejora para la practica profesional del Trabajo Social, en esa
misma linea Ddmari Expdsito y Jesus Gonzales mencionan que “Sistematizar es detenerse,
mirar hacia atrds, ver de dénde venimos, qué es lo que hemos hecho, qué errores hemos
cometido, como los corregimos para orientar el rumbo, y luego generar nuevos conocimientos,

producto de la critica y la autocritica, que es la dialéctica, para transformar la realidad” (2017)

Ademads, este informe tiene como finalidad lograr el titulo profesional, permitiendo mostrar,
desde la practica, como se aplican los conocimientos, habilidades y enfoques propios de

nuestra profesién en un quehacer especifico.

Importancia de la sistematizacién para la mejora de intervenciones futuras

Sistematizar una experiencia no solo se trata conocer qué o cudles han sido las labores
desarrolladas, sino mds bien es mucho mds que eso, ya que sistematizar las experiencias
profesionales permite mirar con mayor claridad y reflexion el camino recorrido, pues invita a
detenerse, analizar lo que se hizo, como se hizo y por qué se hizo de determinada manera; es
asi que Jara (2018) menciona que la sistematizacion es relevante ya que puede convertirse en
un medio muy valioso de construccion colectiva nuevo y mas profundos conocimiento.

A partir de este ejercicio reflexivo, es posible reconocer aciertos, identificar aspectos a mejorar
y asi fortalecer futuras intervenciones. Ademds, se convierte en una herramienta muy
importante y util para compartir aprendizajes con otros profesionales, enriqueciendo asi el

quehacer del Trabajo Social desde la experiencia concreta.



1.3. Publico al que va dirigido el informe

El presente informe estd dirigido al piblico en general, a aquellas personas pertenecientes al
mundo académico y al mundo profesional y principalmente a aquellas personas interesadas
en conocer experiencias de intervencion desde el Trabajo Social en el drea de Bienestar Social
o de Recursos Humanos; un campo poco observado a profundidad y que es un espacio donde
también se manifiestan las necesidades, demandas y expectativas referidas a una calidad de
vida laboral digna, para lo cual el Trabajo Social tiene las herramientas adecuadas de
intervencion. Es asi que se busca aportar reflexiones ttiles para docentes, estudiantes,
egresados, bachilleres, profesionales del drea de Gestion Humana, asi como para quienes

deseen fortalecer sus précticas a partir del andlisis de experiencias concretas.



2.DESCRIPCION DE LA EXPERIENCIA

2.1. Contexto de la intervencion

La experiencia sistematizada se llevo a cabo en una empresa del sector seguros, ubicada en el
distrito de San Isidro, Lima — Perd, de enero a diciembre de 2024. Cabe mencionar que si bien
dicha experiencia se dio durante el afio mencionado, en diciembre de 2023 se vivid una etapa
previa de aprendizaje, planificaciéon y adaptacion, pues este mes permitié conocer en la medida
lo posible la dindmica y la conformacion de la empresa. Asimismo, para ello, se consideré que se
habia encontrado una problemadtica identificada por primera vez: un resultado de clima laboral no
tan favorable como se esperaba, pues si bien el ambiente laboral general no fue radicalmente
negativo, se consideré que era un resultado que debia y podia mejorarse; esta herramienta gener6
una preocupacion por la empresa y motivo la creacion del rol de Asistente de Bienestar y
Desarrollo Social que buscara ejecutar acciones que generaran un impacto positivo en el
bienestar de los colaboradores ; por lo que desde alli, se comenz6 a construir el sistema de

bienestar social laboral y lo que dio origen a la presente experiencia sistematizada.

2.2. Caracteristicas de la organizacion

A. Rubro y actividad econémica

Empresa peruana que forma parte del sector asegurador y se especializa en
brindar proteccion financiera a las personas a través de seguros de vida y otros
productos orientados a la seguridad econémica en diferentes etapas de la vida.
Su propésito principal es ofrecer respaldo ante situaciones como la pérdida de
capacidad laboral o la llegada de la jubilacion, garantizando estabilidad para sus
asegurados y sus familias. Entre los principales servicios se encuentran los
seguros de SOAT, los seguros que permiten acceder a un ingreso mensual en
caso de invalidez permanente, asi como aquellos que aseguran una pension
durante la etapa de jubilacion, contribuyendo asi al bienestar y la tranquilidad de

sus clientes.
B. Misioén, vision y valores de la institucion
Misién

Brindar a las familias peruanas opciones de seguros de vida pensadas para



protegerlas y acompanarlas en los momentos mas importantes, asegurandose de
responder a lo que realmente necesitan
Vision
Ser un referente dentro del mundo de los seguros en el Peru, ofreciendo
soluciones que sean claras, faciles de entender, con un enfoque innovador y un
servicio de alta calidad que marque la diferencia.
Valores

o Compromiso
Nos esforzamos por responder con total accionar y responsabilidad a quienes
confian en nosotros: nuestros clientes, colaboradores y accionistas, en
congruencia con los lineamientos de la empresa.

o Honestidad
Nuestro principio es ser transparentes en todas nuestras acciones y actividades
a todo nivel: clientes, colaboradores y accionistas.

o Trabajo en equipo
La excelencia de nuestra labor y la suma de nuestras habilidades marca la
diferencia para cumplir las metas trazadas por la Compaiiia.

C. Nombre del area
Area de Recursos Humanos/ Gestién Humana de una empresa del rubro de
seguros
D. Objetivos del area
o Atraer y retener talento: garantizar que la organizacién cuente con

profesionales competentes, motivados y afines a los valores y propésito de la
empresa, promoviendo su desarrollo y permanencia a largo plazo.

o Desarrollar y capacitar a los colaboradores: fomentar programas de
formacion, actualizacion de habilidades, planes de carrera y sucesion.

o Gestionar el desempefio: evaluar el rendimiento de los empleados para
identificar oportunidades de mejora, crecimiento o reconocimiento.

o Fortalecer el clima laboral: promover un ambiente de trabajo positivo,

saludable y colaborativo.
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Velar por el cumplimiento legal y normativo: asegurarse de que la empresa
cumpla con las leyes laborales peruanas
o Disefiar politicas y procedimientos internos: establecer reglas claras sobre
temas como horarios, vacaciones, beneficios, relaciones laborales, etc.
o Gestionar la compensacion y beneficios: disefiar paquetes salariales
competitivos y administrar beneficios para motivar y fidelizar al personal.
o Cuidar el bienestar integral de los colaboradores: impulsar iniciativas de
salud fisica, mental, emocional y social.
E. Localizacion
San Isidro — Lima, Peru
F. Duracion
Enero — diciembre 2024

2.2, Poblacion que atiende

La poblacion estuvo conformada por un total de 194 colaboradores. El 60.8% de ellos son de
género femenino, mientras que el 39.2% son de género masculino. La edad promedio del
personal fue de aproximadamente 47.3 afios. En cuanto al tipo de trabajo, el 67% (130
personas) pertenecen al drea comercial, y el 33% (64 personas) desempefian funciones
administrativas. Respecto a su lugar de residencia, se encuentran ubicados en diferentes
provincias del pais, siendo la principal Lima en donde los distritos mds representativos son
Santiago de Surco, La Molina, San Miguel, Surquillo y Miraflores, destacando una
concentracion en zonas urbanas de Lima Metropolitana; asimismo sobre las ubicaciones mas
representativas de provincias se tiene Arequipa y Cusco.

2.3. Actores involucrados

o Area de Gestién Humana: conformado por una jefa de gestién humana, 1 analista de
gestion humana, 1 asistente generalista de gestion humana y 1 asistente de bienestar y
desarrollo social.

o Trabajadores administrativos

La poblacion correspondiente al personal administrativo de la empresa estd conformada por
un total de 64 colaboradores. Del total, el 54.7% pertenece al género masculino, mientras
que el 45.3% corresponde al género femenino. La edad promedio de este grupo es de 37.2

afios, lo cual refleja una fuerza laboral relativamente joven dentro de la organizacion. En



2.3.
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cuanto a su lugar de residencia, se observa una concentracion significativa en distritos como
Santiago de Surco, San Miguel, San Juan de Miraflores, Comas y Surquillo, evidenciando
una distribucion geogréfica diversa de Lima Metropolitana.

o Trabajadores Comerciales

La poblacion correspondiente al personal comercial de la empresa estd compuesta por un
total de 130 colaboradores. De este grupo, el 60.8% pertenece al género femenino y el
39.2% al género masculino, evidenciando una mayor presencia de mujeres en esta drea. La
edad promedio del personal comercial es de 51.3 afios, lo cual indica un equipo con una
amplia trayectoria y experiencia en el rubro. En relacién con el lugar de residencia, los
distritos con mayor concentracion de colaboradores comerciales son Santiago de Surco, La
Molina, Surquillo, Miraflores y San Miguel, todos ubicados en Lima Metropolitana. Esta
caracterizacion refleja que el personal comercial representa el grupo mas numeroso dentro
de la empresa y posee un perfil consolidado, tanto en términos de edad como de distribucion
territorial. Asimismo, se cuenta con una poblacién de 25 colaboradores comerciales
ubicados en las distintas provincias tales como Piura, Arequipa, Cusco, Iquitos, Ica etc.

o Jefaturas o directores

Se cuenta con 5 jefes de sub areas, tales como Jefe de Capacitacion, jefe de Contabilidad de
Seguros, Jefe de Gestion Humana entre otros y 11 directores de agencias de las diversas
dreas comerciales.

e Alta direccién

La alta direccidn estd conformada por 3 directores, 1 gerente general y 4 gerentes de dreas
tales como Gerente Comercial, Gerente de Administracién, Finanzas y Contabilidad,
Gerente de Inversiones

Gerente de Negocios y Operaciones; asi como por 5 subgerentes siendo algunos de estos
Subgerente de Riesgos, Subgerente de Marketing y Servicio al Cliente, Subgerente de

Tecnologia de la Informacion, entre otros.

Principales acciones realizadas y experiencia a sistematizar

La presente sistematizacion tiene lugar en el Area de Gestion Humana de una empresa del
rubro de Seguros, ubicada geograficamente en San Isidro, Lima, Peru, pero también con
personal interno ubicados en diferentes provincias de nuestro pais. El periodo de andlisis

comprende de enero a diciembre del afio 2024. En este tiempo, el area de Gestion Humana,
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en coordinacion con las jefaturas y la alta direccion, ha desarrollado diversas acciones
orientadas a fortalecer el bienestar social de los colaboradores.

La experiencia se centra en la organizacién del sistema de bienestar social como una
estrategia clave para fomentar un clima laboral positivo. Desde un enfoque humanizado, se
reconoce que el trabajador no solo desempefia un rol dentro de la empresa, sino que es un ser
integral, con dimensiones personales, familiares y emocionales que merecen ser
consideradas en el entorno laboral.

A lo largo del ano 2024 implementamos diversas iniciativas de bienestar social para
promover desarrollo integral de nuestros colaboradores. Entre las actividades destacadas se
incluye los programas de salud tales como consultas nutricionales que contemplan planes
personalizados de alimentacion, consultas médicas, campaiias de vacunacion gratuitas;
campaiias de despistaje de Papanicolaou; ferias artesanales que fomentan el consumo
responsable; y ferias del cuidado de la piel con acceso a productos dermatolégicos con
descuentos. Ademds, realizamos monitoreos de ergonomia e iluminacién para garantizar un
entorno laboral saludable y seguro. Estas iniciativas refuerzan nuestro compromiso con el
bienestar fisico, emocional y social de nuestros colaboradores.

Asimismo, se promovié el clima e integracion laboral a través de diversas actividades que
refuerzan el sentido de comunidad y la motivacién de nuestros colaboradores; entre las
iniciativas destacadas se encuentran el evento de integracion a mitad de afio, un full day
diseflado para fomentar la unién y el trabajo en equipo; y el evento de fin de afio, donde se
reconocen logros y se celebra con un show de entretenimiento. También celebramos
diversas efemérides como el Dia Internacional de la Mujer y el Dia del Voluntariado, y
ofrecemos el Programa Day Relax, con terapias de masajes, y el Programa Lovers Kids, que
organiza actividades recreativas para los hijos de nuestros colaboradores. Estas actividades
buscan fortalecer los lazos entre el equipo y promover un ambiente laboral saludable y
unido.

De igual manera, como parte de las acciones orientadas a la promocion de la salud y el
bienestar integral de nuestros colaboradores y sus familias, la empresa brinda la posibilidad
de acceder a un plan de salud privado a través de la EPS (Entidad Prestadora de Salud), asi
como a un Seguro Oncolégico complementario, pudiendo tener la oportunidad de elegir la

cobertura de hasta el 100% o 70%, lo cual genera que los colaboradores tengan la
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oportunidad que pagar un costo muy econdémico para acceder a un sistema de seguro
particular de salud. Por dltimo, también se foment6 el desarrollo profesional a través de
ascensos laborales y de bonos para cursos y certificaciones de especializaciéon

Todas estas acciones y programas desarrollados, como el sistema de bienestar social, buscan
promover un entorno laboral saludable y equilibrado; pues a través de iniciativas que
favorecen la integracion, el bienestar fisico y emocional, y el cuamplimiento de derechos
laborales, la empresa refuerza su compromiso con el bienestar de sus colaboradores. Es
importante menciona que estas medidas no solo mejoran la calidad de vida dentro de la
organizacion, sino que también fomentan un ambiente de confianza, apoyo y colaboracion,

esenciales para el crecimiento y éxito compartido.

3. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE SISTEMATIZACION

3.1. Objetivos

e Identificar cudles fueron las posibilidades de éxito del &rea de RRHH cuando asume
el sistema de Bienestar Social como una estrategia orientada al fomento del clima

laboral.

e Mostrar como el drea de Gestion Humana desarroll6 la gestion orientada al fomento

del clima laboral y bienestar de los trabajadores.

e Identificar la percepcion de los trabajadores sobre los programas del sistema de

Bienestar Social y su incidencia en el clima laboral.

e Reconocer los factores que favorecieron o limitaron el impacto del sistema de

Bienestar Social como estrategia del drea de Gestion Humana.

3.2. Temas eje y Elementos Claves

Sistema de bienestar social laboral

* Prevencion y cuidado de la salud

* Desarrollo profesional
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* Comunicacion y participaciéon

* Entorno laboral

* Recreacion

* Accesibilidad y equidad

* GestiOn y ejecucion organizativa

Clima laboral

* Satisfaccion

* Relaciones personales
* Trabajo en equipo

* Identidad y pertenencia

* Reconocimiento y motivacion

3.3. Interrogantes principales

e ,Cuales son las posibilidades de éxito del &rea de RRHH al asumir el sistema de Bienestar

Social como una estrategia orientada al fomento del clima laboral?

e ;Como desarroll6 el drea de Gestion Humana la gestién orientada al fomento del clima

laboral y el bienestar de los trabajadores?

e ,;Cuales la percepcion de los trabajadores sobre los programas del sistema de Bienestar
Social y como inciden en el clima laboral? ;Qué aspectos del sistema de Bienestar Social

consideran los trabajadores que deben mejorarse o modificarse?

e ,Qué factores favorecieron o limitaron el impacto del sistema de Bienestar Social como

estrategia del area de gestion humana?

® ;Qué desafios o barreras han enfrentado RRHH para implementar eficazmente el sistema

de Bienestar Social?
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4. METODOLOGIA DE SISTEMATIZACION

4.1. Enfoque metodoldgico

El enfoque utilizado en el presente informe fue cualitativo pues se buscé priorizar la
comprension profunda de los procesos, las percepciones de los actores involucrados y el
contexto en el que se dio la intervencién, tal como sefiala Van de Velde “Se trata de describir,
ordenar, clasificar, los hechos, situaciones, pensamientos, intuiciones con los que hemos
actuado en la prictica, para tomar distancia de ellos, extraerlos de nosotras/os mismas/os y
proyectarlos fuera, explicitando sus caracteristicas y condiciones (2008, p. 97)

El enfoque también fue inductivo ya que permite construir el conocimiento a partir de la
experiencia concreta vivida, reconociendo sus particularidades y aprendizajes, pues como dice
Jara, la sistematizacion “busca extraer conocimientos de situaciones particulares con el fin de
generalizarlas para fundamentar la intervencion profesional” (2018, p.30)

Finalmente, el enfoque critico invita a mirar la experiencia con una actitud reflexiva,
cuestionando lo dado, reconociendo aciertos y limitaciones, y proponiendo mejoras que
fortalezcan el rol del Trabajo Social en espacios laborales, lo que también es sefialado por Jara
ya que ubica a la sistematizacion como “una oportunidad de reflexion critica de inter-
aprendizaje.” (2006, p. 6). Ademds, sefiala que también “Busca entender los factores claves o

fundamentales y explicitar o descubrir la 16gica que ha tenido la experiencia” (2006, p. 11)

4.2. Procedimientos metodolégicos

4.2.1. Recuperacion de la experiencia

En esta primera fase se busco reunir toda la informacién que permita reconstruir lo vivido
durante la experiencia profesional. Para ello, se recurrié a diversos documentos como
informes, cronogramas, fotografias, registros de asistencia y correos institucionales, asi
como a los recuerdos y reflexiones de quienes participaron en las actividades. Escuchar a
los distintos actores (desde jefaturas hasta colaboradores) ayudé en primera instancia a
recordar hechos concretos, pero principalmente también a rescatar los sentidos y

aprendizajes que marcaron el proceso.



4.2.3.

4.2.4.

4.2.5.
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Ordenamiento de informacion

Una vez reunido el material, se procedi6 a organizarlo de manera clara y comprensible,
respetando el orden en que ocurrieron los hechos y los temas abordados; este proceso
permitié visualizar con mayor nitidez qué acciones se llevaron a cabo, cémo se
desarrollaron, quiénes participaron y en qué momentos sucedieron los hitos mas
importantes. Esta etapa fue fundamental para darle estructura a la experiencia,
comprenderla en su totalidad y sentar las bases para una reflexién mds profunda sobre lo

vivido.

Andlisis e interpretacion

En esta fase, se hace uso de una mirada profunda a la experiencia vivida, con el propdsito
de comprender e interpretar su sentido y extraer aprendizajes significativos; pues como se
menciond anteriormente no se trata solo de explicar qué ocurrié o qué se hizo, sino de
detenerse a pensar el porqué de las acciones, cdmo se tomaron ciertas decisiones, qué
impacto tuvieron y como fue recepcionado por los otros actores involucrados. A través de
esta reflexion critica, se logra reconocer tanto los aciertos como las equivocaciones,
tomando en cuenta el valor del proceso vivido y lo que este aporta a la practica profesional.
Esta fase es un momento fundamental en el que la experiencia deja de ser solo experiencia
como tal para convertirse en conocimiento de mucha utilidad para el quehacer profesional

del Trabajo Social.

Conclusiones y recomendaciones

Esta fase recoge las ideas centrales que emergen del anélisis de la experiencia
sistematizada, se sintetiza lo aprendido, destacando los aspectos mds relevantes de la
experiencia, aquello que result6 transformador o desafiante, y los elementos que aportaron

valor a la intervencion realizada.

Por otro lado, también se proponen recomendaciones précticas, tanto para mejorar futuras
intervenciones similares como para fortalecer el rol del Trabajo Social en contextos
organizacionales, pues estas sugerencias buscan inspirar a otros profesionales a innovar,

reflexionar y actuar con mayor conciencia y estrategia en su dmbito profesional.
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4.3. Técnicas utilizadas

Para la presente sistematizacion, se emplearon ciertas técnicas que facilitaron tanto la

recoleccién como la organizacion de la informacidn.

1. En primer lugar, se elabor6 una linea de tiempo (Anexo 1) como instrumento para ordenar
cronolégicamente los momentos cruciales de la experiencia, lo cual permitié tener una
vision global y estructurada de su desarrollo.

2. Posteriormente, se realizaron entrevistas semiestructuradas dirigidas a actores claves,
utilizando como instrumento una guia de entrevista (Anexo 2 y 3) que permitié encaminar
el didlogo hacia los aspectos mds importantes de la experiencia.

3. Por tltimo, se aplicé la técnica de observacion directa, ya que, al ser la autora y parte
activa de la experiencia vivida, fue posible recuperar recuerdos y realizar anotaciones
reflexivas sobre el comportamiento, las dindmicas y caracteristicas del entorno; por lo que

dicha observacion complement6 significativamente la comprension del proceso vivido.

4.4. Fuentes de informacion

La sistematizacion se sustent6 en diversas fuentes de informacién que permitieron reconstruir
y comprender el desarrollo de la experiencia.

1. Se recogieron los testimonios de cinco personas entrevistadas: dos colaboradores del drea
comercial, dos del d&rea administrativa y la jefa de Gestion Humana. Cada una de sus voces
aport6 vivencias, percepciones y reflexiones que ayudaron a identificar los sentidos y efectos
del sistema de bienestar social en su dia a dia.

2. Ademas, se revisaron registros elaborados durante la intervencion, como cronogramas,
listas de asistencia, correos institucionales y fotografias, que sirvieron para recordar
momentos clave.

3. También se consideraron documentos internos relacionados con la planificacion y
seguimiento de las actividades, los cuales complementaron la mirada mas estructural del

proceso.
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4.5. Criterios €ticos

Durante el desarrollo del presente proceso de sistematizacion, se actué con total
responsabilidad y respeto hacia todas las personas involucradas por lo que antes de realizar
cualquiera de las entrevistas, se explicd de forma clara los objetivos del trabajo y la libertad
de participar voluntariamente a cada uno de los participantes mediante el consentimiento
informado. De igual manera y a solicitud de los entrevistados, y tomando en cuenta los
criterios éticos fundamentales, se aplicé el consentimiento informado (Anexo 4) fin de

garantizar la integridad y resguardo de la informacién obtenida.

Por otro lado, y en cumplimiento con lo solicitado por la Direccion de la empresa, se
garantiz6 también la confidencialidad institucional, omitiendo el nombre de la organizacién

para proteger su identidad y tratar de forma responsable la experiencia sistematizada.

Cabe recalcar que ademds de seguir la metodologia, sefialados en puntos anteriores, cuidar
estos detalles significa respetar profundamente lo que es el Trabajo Social: tratar a las
personas con dignidad, ser claros y honestos, y proteger las historias que nos comparten con

confianza.

5. RECONSTRUCCION DE LA EXPERIENCIA

En primer lugar, se presenta una reconstruccion cronolégica de la experiencia vinculada a la
implementacién del Area de Bienestar Social, esto se logrd gracias a la elaboracion de una
linea de tiempo que permitié ordenar los principales momentos en el proceso. A continuacion,

se detalla la secuencia:

e Identificacion de la necesidad de un Area de Bienestar Social / Noviembre 2023.

A partir de los resultados de la Encuesta de Clima Laboral 2023, si bien no se identificaron
indicadores negativos radicales (62%) se evidencio que el resultado se podria mejorar para
alcanzar el nivel 6ptimo esperado por la organizacion; esto motivé la identificacion de la
necesidad de contar con un area especializada en Bienestar Social Laboral por lo que en esta
etapa inicial se comenz6 con la busqueda de la persona encargada de liderar dicha drea.

e Redefinicién del Area de Bienestar Social / Diciembre 2023 - Enero 2024

Durante este periodo se incluy6 por primera vez en la empresa a una asistente de bienestar
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social; por lo que al inicio se propuso la aplicacion de una encuesta para identificar las
principales necesidades e intereses de los colaboradores, aunque lamentablemente esta
iniciativa no fue aprobada a pesar de los esfuerzos en insistir realizarla, debido a restricciones
presupuestarias, se procedié con la elaboracion y aprobacion de un plan y politica de
Bienestar Social Laboral intentando minimizar los costos pero a la vez buscando ser la
respuesta que cubriera con los requerimientos que ellos necesitaban. En esta etapa algunos
colaboradores manifestaron cierto descontento por su supervisor y ademads se evidencié una
alta rotacion.

Visibilizacion del Sistema de Bienestar Social / Febrero a marzo 2024

Se realiz6 un evento institucional para presentar las novedades previstas para el afio 2024, en
el cual se oficializ6 la presencia del sistema de Bienestar Social. Ademads, se conté con una
sesion de coaching orientada a motivar a los equipos y entregar herramientas estratégicas para
el manejo de grupos. En este periodo, los colaboradores comenzaron a percibir el d&rea como
un espacio cercano y accesible. No obstante, se registraron algunas quejas respecto al trato
por parte de ciertos superiores.

Potenciamiento del Sistema de Bienestar Social / Abril a diciembre 2024.

A lo largo de este periodo, se desarrollaron diversos programas y actividades a cargo del
area. Se observé una disminucién en los reportes de conflictos interpersonales y quejas
asociadas al clima laboral. Asimismo, se registré una alta participacion en las iniciativas
implementadas, lo que motivo la aplicacién de dos encuestas de satisfaccion para evaluar las
acciones mds destacadas; los resultados fueron altamente positivos, reflejando una favorable

acogida y nivel de satisfaccion por parte de los trabajadores.

En segundo lugar, se presenta la reconstruccion tematica de la experiencia que se

basa en dos temas ejes, los cuales fueron los siguientes:

Tema eje 1: Sistema de Bienestar Social laboral

El sistema de bienestar social implementado durante el afio 2024 fue concebido como una
estrategia organizativa compuesta por dimensiones interrelacionadas y disefiadas para
promover el bienestar integral de los colaboradores no solo en su rol funcional, sino mas bien

reconociendo a los colaboradores como un ser complejo y con multiples facetas. Asimismo,
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con el propdsito de profundizar en el andlisis del sistema de bienestar social y sus
dimensiones, se considerd oportuno realizar una entrevista a la jefa del area de Gestion
Humana, quien ha acompaiiado y liderado el proceso de planificacion e implementacion de
las acciones desarrolladas. Esta entrevista permiti6, ademdas de validar informacién recogida
previamente, también permitié identificar aspectos que, desde la prictica del dia a dia, pueden
pasar desapercibidos o no quedar registrados formalmente, por ello en las proximas lineas se
presentaran los hallazgos clave de cada dimension que surgieron a partir de esta conversacion,
los cuales aportan una mirada mds profunda sobre el desarrollo y los desafios del sistema de

bienestar social implementado.

La dimension de prevencion y cuidado de la salud tuvo como finalidad promover espacios
que fortalecieran el autocuidado y la salud fisica y mental de los trabajadores, mediante
campaiias de vacunacion, consultorios médicos y nutricionales, pausas activas, sesiones de
masajes, entre otras acciones preventivas. Respecto a ello se menciona “Considero que todos
los programas referidos a la salud, han sido muy beneficiosos para los colaboradores ya que
hemos podido evidenciar una mejora progresiva en algunos indicadores de salud fisica de los
colaboradores, como el indice de grasa corporal, masa muscular y peso, lo cual refleja un
mayor compromiso con el autocuidado y estilos de vida mds saludables” (Jete de Gestion
Humana, entrevista).Sin embargo, y si bien se desarrollaron dichos programas, también se
menciond “ Creo que podrian desarrollarse actividades complementarias relacionadas al

deporte a fin de seguir mejorando los resultados”’(Jefe de Gestion Humana, entrevista)

La dimension de desarrollo profesional buscé promover las promociones internas y
ascensos y bono de capacitaciones, reconociendo asi que el bienestar también se construye
cuando las personas se sienten capaces de seguir aprendiendo y cumpliendo sus metas; sin
embargo respecto a ello se encontré una falencia pues se evidencio que “Si bien pudimos
brindar los bonos y cursos de especializacion y también ciertos ascensos... todavia no
contamos con un plan de linea de carrera ni planes de sucesion” (Jefa de Gestion Humana,

entrevista)

La dimensién de comunicacion y participacion tuvo el propésito de que los colaboradores se

sintieran parte activa de las decisiones relacionadas al sistema de bienestar, para ello se
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generaron espacios de escucha, retroalimentacion y didlogo “Manejamos un plan anual de
comunicacion, que asegura que todos los colaboradores tengan conocimiento de las
actividades via correo y WhatsApp...” “Y por supuesto también luego de cada actividad que
se gestiona, se remite la encuesta de satisfaccidn a los colaboradores, donde tenemos
preguntas abiertas que permiten recoger los comentarios positivos o de mejora a fin de

contemplarlos en las siguientes actividades” (Jefe de Gestion Humana, entrevista)

A esto se suma la dimension del entorno laboral, la cual apunt6 a mejorar las condiciones
fisicas, emocionales y relacionales del dia a dia en el trabajo; pues de este modo, se busco
generar ambientes mas acogedores y positivos mediante los programas de salud, el
reconocimiento a los colaboradores o las sesiones de coaching para los jefes y supervisores; y
si bien estas acciones pueden parecer superficiales, buscaron promover un espacio en el que
las personas no solo cumplan con sus labores, sino que también se sientan valoradas, cémodas
y con ganas reales de asistir a su centro de trabajo cada dia “Si bien pertenezco en la empresa
hace 7 aiios, he podido notar que desde el aiio pasado hay un cambio en la actitud de la
mayoria de los colaboradores, por supuesto que no te puedo decir al 100% pero
definitivamente si hay un cambio en el entorno ya que nuestro indice de rotacion a partir de

la mitad del anio del ario pasado (2024) ha disminuido” (Jefe de Gestion Humana ™)

Asimismo, la dimensién de recreacién tuvo el objetivo de reducir el estrés, desconectar del
ritmo laboral y fortalecer los vinculos personales mediante tres principales y mds grandes
actividades desarrolladas a lo largo del afio 2024; el evento de integracion el cual es un full
day en que se realizan dindmicas que ayudan a reforzar el trabajo el equipo y el evento de fin
de afio “Estos eventos permitieron tener un ambiente de confraternidad y una mayor
interaccion entre las distintas dreas, impactando posteriormente en un trato mds cercano y
familiar” (Jefa de Gestion Humana, entrevista); de igual manera el evento de navidad para los
hijos de los colaboradores permiti6 que las familias pudieran disfrutar de un dia lleno de
diversion y union “Cabe mencionar que considero seria ideal implementar mds actividades
que involucren un ambiente de confraternidad con la familia de los colaboradores, ya que es
donde el vinculo es mucho mas fuerte”’(Jefa de Gestion Humana); también se realizé un
voluntariado en un asentamiento humano que permiti la cohesiéon de equipo y promocién de

la solidaridad y finalmente el evento de fin de afio que hizo posible fortalecer los lazos entre
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los compaiieros y la generacion de recuerdos positivos con sus pares, jefes y empresa en

general.

La dimension de accesibilidad y equidad tuvo como fin que las acciones fueran inclusivas y
pensadas para todos los perfiles de trabajadores, tanto administrativos como comerciales; no
obstante, se logré evidenciar ciertas falencias en este aspecto “Si bien todas las actividades
han sido accesibles para los colaboradores de nuestras sedes en Lima, aiin tenemos un
campo por mejorar, ya que contamos con personal en provincia que, por la ubicacion, no
puede participar de muchas de estas acciones. Cabe mencionar que gracias al esfuerzo
realizado se realiza una compensacion, pero de igual manera es un punto en el que aiin

debemos trabajar’.

Finalmente, la dimension de gestion y ejecucion organizativa tuvo como finalidad
planificar, ejecutar y realizar el seguimiento del plan de bienestar social laboral de manera
ordenada y estratégica a fin de cumplir con los objetivos planteados como édrea; sin embargo
se reconocié que “Un limitante es el tener contar con la aprobacion de la gerencia de
administracion, finanzas y contabilidad y no contar con mayor autonomia como drea, pues el
presupuesto también depende de la aprobacion o no de la gerencia de administracion lo cual
limita en recursos, planificacion y organizacion el desarrollo eficiente del sistema de

bienestar social laboral”

Empero también se manifesté que hubo factores que ayudaron a que el sistema de
bienestar tuviera un verdadero impacto en los colaboradores, “Considero que contar
con un drea multidisciplinaria, es decir contar con la pasion, sensibilidad, empatia y
enfoque profundamente humano de un profesional de Trabajo Social es fundamental, y
complementarlo con la vision de un psicélogo, como lo tenemos en el equipo, y su
mirada centrada en la salud mental y la conducta, y si todavia a eso le agregamos a un
gestor de recursos humanos que ve los temas mas “Hards”, es un boom , claro que

boom me refiero a un boom positivo”

A partir de las percepciones recogidas, se puede notar que las acciones vinculadas al
bienestar social laboral fueron valoradas y bien recibidas, y beneficiosas por la gran

mayoria de los colaboradores pero que sin embargo, también se evidencian



limitaciones, como el centralismo de la institucidn ya que casi todas las actividades se
realizan en Lima y que si bien se tratan de compensar de cierta manera,
lamentablemente no es lo mismo; otro aspecto que se logré evidenciar en la entrevista
es que el no contar con un presupuesto anual para el drea de Gestion Humana y para el
sistema de bienestar social, es un gran limitante ya que esta carencia dificulta la
planificacion anticipada, limita la posibilidad de optimizar las inversiones y complica el
control adecuado de los costos asociados a las actividades de bienestar. Por dltimo, pero
no menos importante durante la entrevista se destac6 una observacion clave: la ausencia
de una encuesta de necesidades previa a la planificacion, ejecucion y seguimiento del
sistema de bienestar social fue ya que una limitacion importante, ya que dificulté la
posibilidad de alinear de manera mds precisa los programas y actividades con las

verdaderas necesidades e intereses de los colaboradores.

Tema eje 2: Clima Laboral

En el desarrollo de esta experiencia profesional, el clima laboral fue comprendido como una
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componente fundamental del bienestar organizacional debido a su influencia e impacto en el

bienestar integral de los colaboradores. Desde esta perspectiva, el clima laboral no se reduce a

una percepcion general o a un conjunto de indicadores, que, si bien es lo que se busca

usualmente desde los altos mandos, desde el Trabajo Social se considera la complejidad de los

involucrados por lo que fue trabajado no solo como una condicidén deseable, sino como un eje

estratégico que debia ser fortalecido desde una intervencién humana, sensible y coherente con

las realidades de los trabajadores. de modo que se configura a partir de miltiples dimensiones

que, en conjunto, modelan la experiencia cotidiana dentro del entorno de trabajo, es por ello

que se identificacion cinco dimensiones claves que estructuran esta vivencia: la satisfaccion,

las relaciones personales, el trabajo en equipo, la identidad y pertenencia, y el reconocimiento

y motivacion; y con el propodsito de profundizar en el andlisis del clima laboral y sus

dimensiones, se considerd pertinente entrevistar a 4 colaboradores de la empresa, dos

administrativos y dos comerciales. Estas entrevistas permitieron conocer a fondo la mirada y

percepciones de los involucrados, pero ahora no desde los que realizan y ejecutan, sino desde

los que reciben el servicio que ofrece el sistema de bienestar social.
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La dimension de satisfaccion fue entendida como el nivel de conformidad que
experimentaron los colaboradores en sus centros de trabajo, sus condiciones laborales y la
experiencia en general dentro de la empresa. De manera general varios de los colaboradores
entrevistados mencionaron sentirse satisfechos con su entorno laboral y con los programas de
bienestar implementados. Una trabajadora del drea administrativa coment6 “Me siento
contenta con mi lugar de trabajo, da gusto trabajar aqui. Y si bien hay ciertos momentos de
estrés, como en todo trabajo, igual me siento comoda. Incluso me he percatado de que ahora,
cuando uno comete errores, existe un correcto feedback; el aiio pasado no habia tanto eso,
sino mds bien se 'tiraba dedo' a quien habia sido responsable, pero siento que las

capacitaciones de couching a los jefes han ayudado a mi jefatura a llevar mejor las

cosas” (Informante administrativo 1, entrevista)

Respecto a los programas brindados, se pudo constatar que mas alld de cumplir una funcién
preventiva, se logré generar en los colaboradores un sentimiento de cuidado genuino por parte
de la empresa. Un ejemplo claro fue el testimonio de uno de los entrevistados, quien
compartio: “Que contemos con consultorio nutricional me hace sentir que ustedes se
preocupan no solo porque trabajemos y cumplamos con nuestras labores, sino mds bien
siento que se preocupan por nosotros mismo como personas, con eso se ve y se siente, que
realmente se preocupan por nosotros, incluso también la camparia de vacunacion, porque
Jrecuerdas que termine mi dosis de vacunacion contra el tétano y que luego como a los
meses me corte con un couter? eso por ejemplo también fue super importante para mi porque

realmente senti que se preocupan por mi, por su personal .

Este tipo de experiencias refuerza la idea de que las intervenciones en bienestar social laboral
no solo estan relacionada a la salud fisica de los colaboradores, sino también en su percepcion

emocional del entorno laboral.

Sin embargo, desde el drea comercial se manifesté una percepcion distinta, en la que se

evidencid cierta insatisfaccion debido al enfoque centrado en los resultados:

X3 ’ . 4 ’ r
Hubo momentos en los que senti que solo importaban los numeros, mas que como
estabamos nosotros, por lo que hubo mucha presion y estrés” (Informante comercial 2,

entrevista)
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Estos testimonios reflejan que la experiencia de satisfaccion si bien fue mayoritariamente
positiva, no fue homogénea entre las distintas dreas, lo cual pone de manifiesto la importancia

de seguir fortaleciendo una mirada mds equilibrada entre resultados y bienestar.

En segundo lugar, se tiene a las relaciones personales, dimension la cual se reconocié como
de vital relevancia ya que los vinculos entre compaiieros pueden generar entornos de
confianza, apoyo mutuo, colaboracidn sincera y ganas de seguir trabajando a gusto, o, por el
contrario, tensiones que afectan negativamente la dindmica grupal. A partir de los testimonios
recogidos se obtuvo que relaciones personales mayoritariamente fueron buenas y con un
ambiente de compafierismo, pero falta de integracién entre dreas comerciales y
administrativas

“Las relaciones entre compaiieros fue muy armoniosa y hubo fortalecimiento del vinculo
entre todos, como te comentaba el evento de integracion considero que ayuda mucho a eso;
pero también ayuda a conocer a las personas de otras dreas con las que normalmente no
interactuo mucho” (informante comercial 1, entrevista) .
En esa misma linea, desde el area administrativa también se reconocio esta brecha:

“Fueron buenas pero siento que aiin se puede mejorar, porque, por ejemplo, yo no coincido
mucho con el drea comercial y eventos como el full day de integracion ayuda a que las
personas que trabajamos en esta sede, conozcamos y socialicemos mds con la otra sede que
estd a unas cuadras” (Informante administrativo 2, entrevista)
Ademads, se identificé que, debido a su horario mds flexible y orientado a las visitas con
clientes, el drea comercial tiene menos oportunidades para participar en las actividades de
integracion:

“Lamentablemente como nosotros usualmente estamos en campo, a veces los horarios no
nos permiten participar en todas las actividades que realizan por lo que seria bueno que

tomaran esto mds en cuenta”. (Informante Comercial 2, entrevista)

En esa misma linea, el trabajo en equipo se manifest6 como una oportunidad para generar
alianzas, fortalecer vinculos y afrontar desafios desde una logica colaborativa; puesto que,
cuando es cuidada y promovida, permite que las personas se reconozcan como parte de un
todo, un conjunto, mas alld de sus funciones y metas individuales. Las respuestas revelan una

dindmica donde el compafierismo y el apoyo mutuo para alcanzar las metas fueron aspectos
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resaltados. “Se siente mucho el apoyo al punto de que, si uno estd libre y el otro estd muy

saturado, nos ayudamos a completar la tarea” (Informante comercial 1, entrevista)

Sin embargo, también se evidenciaron limitaciones en la coordinacion entre dreas,
especialmente en los equipos que trabajan en campo, quienes manifestaron dificultades por
falta de comunicacién oportuna. “A4 veces no nos comunican bien los cambios, y eso nos
perjudica en campo. (Informante comercial 2, entrevista). A pesar de ello, se reconoci6 el rol
del 4rea de Bienestar Social como un soporte clave en momentos de conflicto, asi como el
valor de los espacios de integracion para fortalecer los lazos. Como sefial6 uno de los
entrevistados “Si ocurre un problema, podemos acudir al drea de Bienestar Social o GH
(Gestion Humana) ya que sabemos que no son de hacerse de “ la vista gorda’ ante un
problema de aqui, sino que mas bien nos ayudaran a solucionarlo.”

(Informante administrativo 1, entrevista)

Se tiene el sentido de identidad y pertenencia, el cual cobra relevancia ya que desde el
Trabajo Social se considera que cuando un colaborador se siente parte de su lugar de trabajo,
se refuerza su, autoestima y sentido de propdsito; es decir este vinculo emocional favorece a
su bienestar al conectar su trabajo con algo mas significativo que s6lo el cumplimiento de sus
labores, y a su vez se fortalece su motivacion diaria, su disposicidon para cooperar y su
compromiso personal con lo que realiza. Respecto a las respuestas revelan que las acciones o
programas orientados y que tienen relacion con las familias son de las actividades mejores
recibidas por quienes son padres “Creo que me senti muy conectada con la empresa cuando
organizaron la actividad de navidad con nuestros hijitos, me gusto mucho que no solo
pensaran en nosotros, sino que involucraran a nuestras familias. Eso me hizo sentir que la
empresa se preocupa por mi mds alld del trabajo porque hay que ser sinceras, yo sé que no
tienen la obligacion de hacer este tipo de actividades pero que lo hagan, dice mucho de la
empresa’” (Informante comercial 1). No obstante, aquellos que no son padres mostraron cierta
disconformidad “Me pareci6 lindo el evento que hicieron por navidad con los nifios, pero
como no tengo hijos, no me senti involucrada. Tal vez seria bueno pensar en algo mas
inclusivo como considerar a los sobrinos o ahijados.” (Informante comercial 2, entrevista).
Este tipo de comentarios evidencian que, si bien las actividades fueron valoradas, aun hay

oportunidades para que estas sean mas inclusivas.
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Finalmente, el reconocimiento y la motivacion fueron tomados en cuenta como motores
esenciales del clima laboral, pues desde el Trabajo Social se considera que un colaborador
inspirado, es una persona que va feliz a su centro de trabajado y que por lo tanto también
conlleva al aumento de su bienestar y a su vez a la mejora de su desarrollo de labores. Los
testimonios de los informantes expresan que se sienten mds animados y valorados cuando sus
logros son reconocidos de manera publica, especialmente si este reconocimiento viene

acompafado de un incentivo econémico por el cumplimiento de metas:

“El que me reconocieran en el evento de fin de aiio por estar dentro de los mejores
vendedores, me tomo por sorpresa, pero a vez me hizo sentir muy orgullosa!”” (Informante

comercial 1, entrevista)

“El reconocimiento que me dieron en la fiesta de fin de aiio por haber cumplido 5 afios en la
empresa fue muy emotivo y simbolico, realmente senti que aqui si se valora la permanencia y

el tiempo que le dedicamos a la empresa” (Informante administrativo 1, entrevista)

“La evaluacion de desempeiio siento que fue un punto clave durante el afio, porque una cosa
es uno saber que hace bien su trabajo bien, pero otra que tu jefe directo te lo diga, te hace
sentir realmente valorado y mas el bono, también fue otra gran motivacion.”’(Informante

administrativo 2, entrevista)

Sin embargo, también se manifestd que el drea comercial usualmente se interesa mds por lo
resultado pero que de igual manera se considera importante el apoyo emocional, sobre todo en
casos de no lograr los objetivos “Un pequerio gesto o palabra puede marcar la diferencia,
pero siento que falta esa cultura de valorar a la persona mas alla de los numeros”™

(Informante comercial 2, entrevista)

Todos estos elementos, integrados desde el enfoque de bienestar, permiten comprender que el
clima laboral es una construccion dindmica, que puede ser nutrida o deteriorada por las
decisiones que se toman, por las estrategias que se impulsan y por la forma en que se prioriza

el cuidado de las personas en los espacios de trabajo.



6. ANALISIS E INTERPRETACION

Luego de reconstruir la experiencia vivida, en la presente seccion se expondra desde
una mirada més profunda y reflexiva sobre lo que ocurrié, cémo se dio y qué sentido
tuvo para quienes formaron parte del proceso; aqui no solo se identifican aquellos
aspectos que funcionaron bien sino también aquellos que representaron desafios.
Desde la mirada del Trabajo Social, se busca también dialogar con algunas teorias y
enfoques que permitan enriquecer lo observado, reconociendo que cada accion,
decision o situacién vivida tiene un trasfondo mas amplio. Finalmente, se
reflexionard sobre los cambios que se generaron tanto en quienes participaron como
en el propio equipo de intervencidn, reconociendo que toda experiencia deja huella, y
que este andlisis puede ser una base importante para seguir creciendo y mejorando lo

que hacemos desde nuestra practica profesional.

6.1. Patrones y aprendizajes emergentes

Uno de los principales patrones que se repitié en varios testimonios fue el valor
emocional que los colaboradores le asignaron a sentirse cuidados por parte de la
empresa, especialmente a través de iniciativas relacionadas a la salud, como el
consultorio nutricional, las campaiias de vacunacioén o programas relacionados a la
relajacion como los de masajes descontracturantes o los eventos de integracion; pues
si bien estas acciones, son puntuales, generaron un impacto simbdlico importante: la
percepcion de que el trabajo no es solo produccion, sino también humanidad, por lo
que esto demostraria que el bienestar emocional de los colaboradores est4 ligado a
sentirse escuchado, cuidado, valorado y tomado en cuenta. De igual manera otro
aprendizaje surgido es que la pertenencia e identidad con la empresa, crece cuando se
reconocen a los colaboradores mds alld de solo una persona perteneciente a la
organizacion, sino también considerando los en todas sus facetas tales como las de ser
padre o madre, esposos o inclusos hijos, pues se ha manifestado de los programas en
los cuales se incluyen a sus hijos, esposos y padres son de las acciones mas valoradas;
sin embargo en la misma linea también se evidencio un aprendizaje respecto a ellos,

pues hubo una sensacion de poca equidad con algunos programas ya que aquellos



colaboradores que no contaban ni hijos ni con padres, no pudieron participar de las
actividades referentes al fortalecimiento familiar por lo que se sintieron en cierta
manera excluidos. Otra ensefianza encontrada gracias a la presente sistematizacion es
que la motivacidn necesita reforzarse desde lo emocional, no solo desde lo econémico
o formal; pues si bien el aspecto econémico también es muy valorado, el
reconocimiento publico también genera una satisfaccion personal y deja una
experiencia que serd muy recordada en la vida de la persona.

Un aprendizaje relevante desde la mirada del Trabajo Social fue constatar que la
ausencia de un diagndstico participativo previo (como las encuestas de necesidades
laborales) limit6 la posibilidad de ajustar los programas a la realidad concreta de los
trabajadores; lo cual probablemente podria haber ayudado a evitar ciertas falencias.
Finalmente, otro aprendizaje fue el no contar con autonomia, tanto en términos
presupuestarios como de gestion, pues el depender de la aprobacién de la gerencia de
administracion, finanzas y contabilidad, muchas veces dificulté avanzar con agilidad o

priorizar acciones claves.

6.2. Relacion con el marco tedrico

A partir de lo vivido y reflexionado en esta experiencia, se vuelve importante mirar hacia
los marcos conceptuales que guian el Trabajo Social por lo que cabe mencionar que para
la presente experiencia se tomé en cuenta en primer lugar el enfoque de Derechos
Humanos por la ONU (1948) que plantea que “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la
libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo” y como
también que “Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad
humana y que serd completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios de
proteccion social.” pues es asi que se establece que todas las personas tienen derecho a
condiciones de trabajo justas y favorables, lo cual no solo significa el derecho a recibir un
sueldo digno, sino también el acceso a la salud, al bienestar, al respeto y oportunidades
para crecer en su lugar de trabajo.

Asimismo al Bienestar Social laboral se considera como aquel conjunto de componentes

que hace posible que los colaboradores se sientan realmente a gusto en el lugar donde
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trabajan, no solo teniendo en cuenta las condiciones fisicas sino de sentirse una persona
valorada, escuchada, cuida y parte de un equipos, por lo que en ese sentido Arrieta (2019)
menciona “El Bienestar laboral se considera como un proceso orientado a mejorar las
condiciones de los empleados en las empresas, que favorecen a un desarrollo integral
desde el ser, es decir, que impacta positivamente la dimension interna y externa del
trabajador . Asimismo, Barranco (2000) expresa que es fundamental considerar la
calidad de vida laboral como una vertiente clave, pues en su investigacion, afirma que la
calidad integrada de las personas combina tres elementos: calidad de vida, calidad de
servicio y calidad de vida laboral, evidenciando que “Aquellas organizaciones que han
obtenido resultados mds altos en la calidad de vida, también los han obtenido en la
calidad de servicio y en la calidad de vida laboral”; por lo que prestarle atencion a la
calidad de vida laboral no es asunto sin importancia, sino primordial para lograr impactos
reales en el bienestar de las personas; lo cual es parte indiscutible del rol del Trabajor/a
Social.

Bajo la misma linea, uno de los conceptos principales al incorporar el sistema de bienestar
fue el de Salario emocional, ya que se considerd a esto como aquellas acciones o
beneficios que si bien no son una retribucién econémica, son elementos igualmente
necesario para generan una sensacion real de cuidado y aprecio para con los
colaboradores, y por lo tanto también un impacto en el clima laboral, generando eso a su
vez un beneficio también a la empresa ya que posiblemente ayude a mejorar la eficacia
del trabajo; por lo que coincidiendo con ello Rodriguez y Roque (2022) mencionan “El
salario emocional, se refiere a todas aquellas retribuciones no economicas que el
trabajador puede obtener de la empresa con la finalidad de expresar de forma positiva la
imagen que tiene sobre su ambiente laboral que le permite incrementar su productividad,
asi como satisfacer las necesidades personales, familiares o profesionales; mejorando su

calidad de vida y fomentando un buen clima organizacional”.

Respecto al clima laboral, Dinira (2025) cita a Adams para explicar la teoria de la
equidad de John Adams, pues en esta se afirma que los empleados buscan mantener
equidad entre lo que aportan a un trabajo y lo que reciben a cambio, pues una percepcion

de desigualdad afecta negativamente a su motivacion y bienestar asi como también un
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percepcion de igualdad puede impactar positivamente en ello; por lo que poniéndolo en
contraste con la experiencia profesional se podria decir que se cumplié en cierta medida
con esta teoria ya que como se pudo analizar lineas arriba de manera general los
colaboradores se manifestaron motivados, se sintieron escuchados y valorados, sin
embargo lamentablemente en el caso de aquellos que se encuentran en provincias se
evidencia que no se cumpli6 con ello, pues al no ser participes de las acciones y
actividades de la empresa, y también través de ciertos comentarios de los mismo
protagonistas, resalta la sensacidon de una retribucin injusta.

De igual manera en diversas investigaciones peruanas se han demostrado que un buen
clima laboral, puede influir positivamente en el bienestar de los trabajadores, pues Cieza y
Rivadeneira (2019) mencionan que “Existe relacion significativa entre la dimension
bienestar laboral de la variable bienestar psicologico y las dimensiones del clima laboral
en una empresa de transportes. Lo que significa que a menor nivel de bienestar laboral
seran desfavorables la autorrealizacion...” y Osorio e Hilario (2023) mencionan que
“Existe relacion directa moderada entre clima social laboral y bienestar psicologico en
el personal administrativo de una Municipalidad de Huancayo” por lo que esto refuerza
la necesidad de promover entornos laborales saludables. Desde el Trabajo Social, esto es
clave y de suma importancia, ya que reafirma nuestro compromiso con el
acompafamiento psicosocial de los espacios laborales, pues ser Trabajador o Trabajadora
Social va més alla de solo atender necesidades puntuales sino también de intentar
transformar aquellos aspectos que afectar el bienestar general de los colaboradores; es por
ello que velar un clima laboral positivo, aparte de ser una estrategia conveniente para la
empresa, es una accidon coherente y necesaria con nuestra ética profesional, pues es
nuestra que nuestro norte siempre sea promover por la salud y el desarrollo integral de las

personas.

6.3. Impacto y cambios generados en la experiencia:

A modo de sintesis de ambos ejes abordados, puede decirse que la experiencia generd
impactos positivos tanto en la forma en que se vivio el sistema de Bienestar Social
como en la percepcion del clima laboral. No obstante se considera necesario

comentar sobre cada eje, por lo que empezando por El sistema de bienestar social
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laboral, se logré situar como una estrategia clave dentro del drea de Gestion Humana,
pues iniciativas como los consultorios, las campafas de salud y los espacios
recreativos fueron bien recibidos y generaron una participacion activa, permitiendo a
muchos colaboradores sentir que la empresa realmente se preocupa por su bienestar
integral e incluso, mas alld que una estrategia, también se logré posicionar como un
espacio seguro en los que pueden ser escuchado y tomados en cuenta. Sin embargo,
también se evidenciaron brechas importantes que limitaron su alcance, como la falta
de presupuesto propio para ejecutar el plan de forma mas auténoma, asi como la
dificultad de llegar equitativamente a todos los colaboradores, especialmente a
quienes trabajan en campo o en provincias.

En cuanto al clima laboral, si bien se evidencian mejoras en las relaciones al interior
de algunas dreas y una mayor apertura al reconocimiento emocional, todavia persisten
retos como la integracidn entre dreas, la presion por resultados que sienten los
equipos comerciales, o la necesidad de reforzar el sentido de pertenencia en quienes
aun no logran sentirse plenamente involucrados.

Realizar el presente informe y la sistematizacion de la experiencia, permitié
identificar avances valiosos, pero también aprendizajes que pueden servir de base
para seguir fortaleciendo una cultura organizacional mas humana, participativa y

coherente con los valores del Trabajo Social.

7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La sistematizacion de la experiencia ha permitido reconocer ciertos puntos de mejora que
podrian ser de mucha ayuda para las futuras intervenciones del Trabajo social por lo que en

las siguientes lineas se manifestaran las conclusiones y recomendaciones mds relevantes:

En primer lugar, se puede considerar que un sistema de bienestar social laboral bien
pensado y ejecutado puede tener un impacto real y valioso en la vida cotidiana de las
personas dentro de una organizacion. Desde las campafas de salud hasta las acciones de
reconocimiento, cada dimensidon abordada buscd, de una u otra manera, generar un entorno
mas humano, donde los trabajadores se sientan cuidados, valorados y parte de un equipo; y

que si bien no siempre se puede ejecutar todo lo que como profesionales de Trabajo Social
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quisiéramos, debido a limitantes de presupuestos o dificultades en accesos con colaboradores
ubicados en otros espacios, es importante recordar que como profesionales de Ciencias
Sociales siempre debemos luchar por seguir fortaleciendo el sistema desde una mirada mas
inclusiva, estratégica y coherente con las verdaderas necesidades de los colaboradores; pues
el bienestar no se construye con acciones aisladas, sino con un enfoque integral, constante y
comprometido desde el drea de Gestion Humana y con el soporte de un equipo

multidisciplinarios sensible a lo humano.

En segundo lugar y gracias a la sistematizacion queda claro que el clima laboral va mas alla
de querer mostrar indicadores en donde se manifiesten una éptima satisfaccion pues se hace
evidente que es fundamental buscar y saber cémo se sienten tratados las personas
trabajadoras, hacerlos sentir comodos y escuchados, conocer cudl es su perspectiva, sus
preferencias y c6mo han podido recibir todos los esfuerzos realizados. También es
importante mencionar que el conjunto de elementos tomados en cuenta dentro del eje del
clima laboral, lejos de operar como aspectos aislados, deben siempre de entrelazarse para dar
lugar a un espacio coherente que reconoce a la persona trabajadora como un ser integral, con
cuerpo, mente, emociones, vinculos y proyectos; es decir, se hace fundamental, desde el
Trabajo Social priorizar una mirada mas humana del bienestar, que solo una mirada
funcional. Sin embargo, también se evidenciaron situaciones que todavia necesitan ser
trabajadas, como la poca interaccion entre dreas, el enfoque centrado en resultados en ciertos
equipos o la falta de oportunidad de participar en algunas actividades debido a los horarios
variables, evidencia que, mds alld de las buenas intenciones, es fundamental seguir
escuchando las voces de todos los colaboradores y seguir perseverando para lograr iniciativas
que realmente sean accesibles, integradoras y alineadas con sus realidades cotidianas, donde
el bienestar emocional, las relaciones humanas y el sentido de pertenencia sean considerados
pilares, no adornos, pues mejorar el clima laboral no solo se trata de mejorar los indicadores,
sino transforma la forma en la que las personas viven su trabajo y por lo tanto también su
vida.

Para finalizar, cabe mencionar que sistematizar, mds all4 de ser un requisito para alcanzar el
titulo universitario, es una gran oportunidad para mirar hacia tras y poder mirar lo que en su

momento no se vio, o incluso de observar lo que si se vio pero a que quizas no se le presto el
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interés necesario, pues debido a la automatizacion y la carga laboral que tenemos en el dia
dia, a veces no se tiene el tiempo para analizar qué se estd haciendo, por qué lo estamos
haciendo de esta forma y no de otra, o ponernos a reflexionar sobre nuestros aciertos pero
sobre todo en nuestras falencias. Por otro lado, y como Bachiller en Trabajo Social, el poder
escuchar mucho mds a profundidad los puntos de vista de los actores que recibieron todo lo
planificado, permite enriquecer profundamente el quehacer profesional, pues transformar la
experiencia en conocimiento, hace posible transformarlo también en propuestas o
sugerencias mds sélidas y mas coherentes con la realidad que ahora se evidenciaron. Y para
concluir, cabe recalcar, que en definitiva sistematizar también es una forma de cuidar

nuestro ejercicio profesional y darle peso y sentido a nuestra labor.

8. ANEXOS



ENCUESTA DE CLIMA LABORAL 2023: SI
BIEN LOS RESULTADOS NO PRESENTABAN
INDICADORES NEGATIVOS RADICALES LOS

RESULTADOS REFLEJARON
OPORTUNIDADES DE MEJORA PARA
ALCANZAR EL NIVEL OPTIMO ESPERADO
PARA LA ORGANIZACION.

—

Nov 2023
IDENTIFICACION

DE LA NECESIDAD

1

DE UN SISTEMA

DE BS

BUSQUEDA DE LA PERSONA
ENCARGADA DEL BS.
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ANEXO 1 - LINEA DE TIEMPO

SE EVIDENCIO UNA DISMINUCION EN LOS
REPORTES DE CONFLICTOS
INTERPERSONALES O QUEJAS VINCULADAS
AL CLIMA LABORAL
SE REGISTRO UNA ALTA PARTICIPACION EN
LOS PROGRAMAS Y ACTIVIDADES
IMPLEMENTADOS, LO QUE MOTIVO LA
APLICACION DE DOS ENCUESTAS DE
SATISFACCION PARA EVALUAR LAS
INICIATIVAS MAS DESTACADAS. LOS
RESULTADOS OBTENIDOS FUERON
ALTAMENTE POSITIVOS, REFLEJANDO UNA
FAVORABLE ACOGIDA Y SATISFACCION POR
PARTE DE LOS TRABAJADORES.

LOS COLABORADORES EMPEZARON

A RECONOCER AL AREA DE
MANIFESTACION DE CIERTO
BIENESTAR SOCIAL COMO UN
DESCONTENTO POR SUS
ESPACIO CERCANO Y ACCESIBLE
SUPERVISORES Y SE DIO ALTA
HUBO QUEJAS DE PARTE ALGUNOS
ROTACION DEL PERSONAL
TRABAJADORES SOBRE SUS
COMERCIAL.
SUPERIORES REFERENTE AL TRATO

B B —
Dic 2023-Ener 2024
Feb a marzo 2024 Abril a diciembre
REDEFICION 2024
2 L SRS 3 VISIBILIZACION .
DE BIENESTAR DEL SISTEMA DE POTENCIAMIENTO
SOCIAL BIENESTAR SOCIAL DEL SISTEMA DE BS
INCLUSION DE UNA ASISTENTE DE BIENESTAR Y
DESARROLLO SOCIAL. SE PROPUSO LA APLICACION
DE UNA ENCUESTA PARA IDENTIFICAR LAS
PRINCIPALES NECESIDADES E INTERESES DE LOS SE REALIZO UN EVENTO LANZANDO LAS Dliiifsggggz;iii\; y

COLABORADORES, SIN EMBARGO, ESTA INICIATIVA NOVEDADES QUE SE TENDRIAN PARA EL ANO
NO FUE APROBADA DEBIDO A RESTRICCIONES 2024 Y A LA VEZ SE CONTO CON UN
PRESUPUESTARIAS. REALIZO LA ELABORACION Y COUCHING PARA MOTIVAR Y ENSERAR
APROBACION DEL PLAN DE BIENESTARSOCIAL 1 oo 1o 4 PARA EL MANEIO DE

ACTIVIDADES COMO PARTE
DEL SISTEMA DE BIENESTAR
SOCIAL



36

ANEXO 2 - GUIA DE ENTREVISTA A
Propésito de la entrevista

La presente entrevista forma parte de un proceso de sistematizacion de experiencia
profesional, que tiene como objetivo identificar las posibilidades de éxito del area de
Gestion Humana cuando asume el sistema de Bienestar Social como una estrategia orientada
al fomento del clima laboral en una empresa de seguros durante el afio 2024. La informacion
brindada permitira identificar buenas practicas, aprendizajes y oportunidades de mejora.

Prevencion y cuidado de la salud

(Queé programas o actividades se desarrollaron en relacion con la prevencion y cuidado
de la salud, y de qué manera consideras que contribuyeron al bienestar y al clima laboral
de los colaboradores? 1.1.2;Qué cambios observaste en la cultura de autocuidado o
habitos saludables a partir de estas acciones?

Desarrollo profesional

(Se brindaron oportunidades para el crecimiento profesional de los colaboradores?
(Como crees que fue recibido?

Comunicacion y participacion

(Como se promovid la participacion de los colaboradores en las actividades de
bienestar? ?;Percibiste que se sintieron escuchados o tomados en cuenta?

Entorno laboral

(Cuales son los cambios que observaste en la actitud, comportamiento o bienestar de los
colaboradores tras la implementacion de las acciones de bienestar?

Recreacion

(Queé tipo de actividades recreativas se desarrollaron? ;Como crees que impactaron las
actividades recreativas del 2024 en el estado de animo o nivel de estrés de los
colaboradores? ;Y qué tan importantes consideras que fueron?

Accesibilidad y equidad

[Percibiste que las actividades de bienestar fueron accesibles para todos los
colaboradores y que respondieron a sus diversas necesidades o realidades? ;Por qué?

Gestion y ejecucion organizativa

Desde tu perspectiva, jcudles fueron los principales factores que ayudaron a que el
Sistema de Bienestar tuviera impacto en los colaboradores? ;Y cudles crees que
limitaron ese impacto? ;Qué tipo de dificultades enfrentaron desde el area de RRHH
para poner en marcha el Sistema de Bienestar Social? ;Hubo aspectos estructurales,
organizativos o de recursos que lo hicieron mas complejo?
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ANEXO 3 - GUIA DE ENTREVISTA B

Propésito de la entrevista

La presente entrevista forma parte de un proceso de sistematizacion de experiencia
profesional, que tiene como objetivo identificar las posibilidades de éxito del area de
Gestidon Humana cuando asume el sistema de Bienestar Social como una estrategia orientada
al fomento del clima laboral en una empresa de seguros durante el afio 2024. La informacion

brindada permitird identificar buenas practicas, aprendizajes y oportunidades de mejora.
Satisfaccion laboral

(Como describirias el ambiente en tu espacio de trabajo a lo largo del afio 20247
(Qué momentos o situaciones vividas durante el 2024 hicieron que te sintieras mas
o menos satisfecho/a en tu lugar de trabajo?

(Recuerdas alguna actividad o accidon puntual que haya marcado una diferencia en

como percibias tu espacio laboral?
Relaciones personales

(Como fueron las relaciones con tus compaieros durante el afio? ;Hubo espacios

o actividades que ayudaron a fortalecer esos vinculos?
Trabajo en equipo

(Como sentiste la dinamica de trabajo en equipo en tu area o con otras areas
durante el afio?
(Qué elementos o situaciones recuerdas que hayan fortalecido o afectado ese

trabajo en conjunto?
Identidad y pertenencia

(En qué momentos te sentiste mas identificado o conectada/o con la empresa?
(Hubo acciones impulsadas desde Bienestar Social que te ayudaran a sentir que

formas parte de algo mas grande? ;Cuales?
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Proposito de la entrevista

La presente entrevista forma parte de un proceso de sistematizacion de experiencia
profesional, que tiene como objetivo identificar las posibilidades de éxito del area de
Gestidon Humana cuando asume el sistema de Bienestar Social como una estrategia orientada
al fomento del clima laboral en una empresa de seguros durante el afio 2024. La informacion
brindada permitird identificar buenas practicas, aprendizajes y oportunidades de mejora.

Nombre del proyecto

El sistema de bienestar social laboral como estrategia del area de Gestion Humana para el
fomento del clima laboral en una empresa de seguros, afio 2024 - Lima, Peru.

Responsable del proyecto

Dejhanira Prado Guerrero — Br. en Trabajo Social por la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos

Participacion voluntaria

Su participacion es totalmente voluntaria; por lo que puede decidir no participar o retirarse
en cualquier momento sin que ello le genere perjuicio alguno. No existen respuestas
correctas o incorrectas; lo importante es su experiencia y percepcion.

Confidencialidad

La informacion recolectada sera tratada con absoluta confidencialidad y utilizada
unicamente con fines académicos. A solicitud de la empresa no se revelara su nombre ni
ninguna informacion personal que permita identificarle. Se utilizaran co6digos o categorias
generales para preservar el anonimato.

Por todo lo anteriormente mencionado, declaro que he leido y comprendido la informacion
proporcionada, y acepto participar de forma voluntaria en esta entrevista.

Nombre del participante:
Cargo:
Fecha:

Firma:
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ELEMENTOS c FUENTES DE
EXPERIENCIA EJE CLAVES PREGUNTA ESPECIFICA INFORMA CION
1.1.1;Qué programas o actividades se desarrollaron en relacion con
.. la prevencién y cuidado de la salud, y de qué manera consideras que
1.1. Prevencién y . . .
cuidado de la salud contribuyeron al bienestar y al clima laboral de los colaboradores?
1.1.2;Qué cambios observaste en la cultura de autocuidado o habitos
saludables a partir de estas acciones?
1.2. Desarrollo 1.2.1;Se brindaron oportunidades para el crecimiento profesional de
EL SISTEMA DE profesional los colaboradores? ;Cémo crees que fue recibido?
BIENESTAR 1.3, Comunicacién (Cémo se promovid la participacién de los colaboradores en las
SOCIAL 'ar‘tici acion y actividades de bienestar? ; Percibiste que se sintieron escuchados o
LABORAL COMO p p tomados en cuenta?
ESTRATEGIA DEL
AREA DE (Cudles son los cambios que observaste en la actitud, Entrevista a informante
RECURSOS EJE 1: 1.4. Entorno laboral comportamiento o bienestar de los colaboradores tras la clave
HUMANOS PARA BIECI\)IEIS/;FSR implementacién de las acciones de bienestar? Plan de Bienestar Social
EL FOMENTO DEL /Qué tipo de actividades recreativas se desarrollaron? ;Cémo crees | Encuestas de satisfaccion
LABORAL . . - Vi
CLIMA LABORAL LS. Recreacién que impactaron las actividades recreativas del 2024 en el estado de Reportes de actividades
EN UNA - 4nimo o nivel de estrés de los colaboradores? ;Y qué tan
EMPRESA DE importantes consideras que fueron?
SEGUROS EN
LIMA, PERU EN 1.6. Accesibilidad y (Percibiste que las actividades de biengstar fueron gccesibles para
EL ANO 2024 todos los colaboradores y que respondieron a sus diversas

equidad

necesidades o realidades? ;Por qué?

1.7. Gestidn y ejecucién

organizativa

Desde tu perspectiva, ;cudles fueron los principales factores que
ayudaron a que el Sistema de Bienestar tuviera impacto en los
colaboradores? ;Y cudles crees que limitaron ese impacto? ;Qué
tipo de dificultades enfrentaron desde el drea de RRHH para poner
en marcha el Sistema de Bienestar Social? ;Hubo aspectos
estructurales, organizativos o de recursos que lo hicieron mas
complejo?
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, FUENTES DE
EXPERIENCIA EJE ELEMENTOS CLAVES PREGUNTA ESPECIFICA INFORMACION
¢Coémo describirias el ambiente en tu espacio de
trabajo a lo largo del afio 2024? ;Qué momentos o
situaciones vividas durante el 2024 hicieron que te
2 1. Satisfaccion sintieras mas o menos satisfecho/a en tu lugar de
trabajo?
¢Recuerdas alguna actividad o accion puntual que
haya marcado una diferencia en cémo percibias tu
EL SISTEMA DE espacio laboral?
BIENESTAR SOCIAL
LABORAL COMO ¢Coémo fueron las relaciones con tus comparfieros
) ESTRATEGIA DEL 2.2. Relaciones personales durante el afio? ;Hubo espacios o actividades que
AREA DERECURSOS ayudaron a fortalecer esos vinculos? Entrevista a
HUMANOS PARA EL E2: CLIMA - - - - - .
FOMENTO DEL CLIMA LABORAL ¢Coémo sentiste la dindmica de trabajo en equipo en informantes
LABORAL EN UNA 2.3. Trabajo en equipo tu area o con otras areas durante el afio? clave
EMPRESA DE ¢Qué elementos o situaciones recuerdas que hayan

SEGUROS EN LIMA,
PERU EN EL ANO
2024

fortalecido o afectado ese trabajo en conjunto?

2.4. |dentidad y pertenencia

¢En qué momentos te sentiste mas identificado o
conectada/o con la empresa?
¢Hubo acciones impulsadas desde Bienestar Social
que te ayudaran a sentir que formas parte de algo
mas grande? ;Cuales?

2.5. Reconocimientoy
motivacion

¢Como viviste el reconocimiento en tu trabajo
durante el 20247
¢Hubo alguna accién o gesto que haya contribuido a
mantener tu motivacién o compromiso?




CUADRO RESUMEN DE TESTIMONIOS EJE 1 - SISTEMA DE BIENESTAR SOCIAL

ELEMENTOS CLAVES

PREGUNTA ESPECIFICA

RESPUESTAS EN EL CUADRO

1.1. Prevencién y
cuidado de la salud

1.1.1;Qué programas o actividades se
desarrollaron en relacién con la prevencion y
cuidado de la salud, y de qué manera
consideras que contribuyeron al bienestar y al
clima laboral de los colaboradores?
1.1.2;Qué cambios observaste en la cultura
de autocuidado o hébitos saludables a partir
de estas acciones?

“Bueno, fueron varios los programas que llevamos a cabo el afio pasado,
pero considero que todos los programas referidos a la salud, han sido
muy beneficiosos para los colaboradores ya que hemos podido
evidenciar una mejora progresiva en algunos indicadores de salud fisica
de los colaboradores, como por ejemplo el indice de grasa corporal,
masa muscular y peso lo cual refleja un

mayor compromiso con el autocuidado y estilos de vida mas saludables”
“Y todos los otros programas también creo que han sido recepcionado
de manera positiva por nuestros colaboradores, lo cual incluso se puede
evidenciar en las encuestas de satisfaccion que tienen mds de 95% de
aceptacion...” “Pero también creo que podrian desarrollarse actividades
complementarias relacionadas al deporte a fin de seguir mejorando los
resultados”

1.2. Desarrollo
profesional

1.2.1;Se brindaron oportunidades para el
crecimiento profesional de los
colaboradores? ;Cémo crees que fue
recibido?

“Se han brindado oportunidades de desarrollo profesional ya que, si bien
pudimos brindar los bonos y cursos de especializacién y también ciertos
ascensos, aun considero nos falta mejorar este aspecto pues todavia no
contamos con un plan de linea de carrera ni planes de sucesion...”

1.3. Comunicacion y
participacion

(Coémo se promovid la participacién de los
colaboradores en las actividades de
bienestar? ;Percibiste que se sintieron
escuchados o tomados en cuenta?

“Manejamos un plan anual de comunicacién, que asegura que todos los
colaboradores tengan conocimiento de las

actividades via correo y WhatsApp, asegurandonos con esto de su
participacion...” “Y por supuesto también luego de cada actividad que
se gestiona, se remite la encuesta de satisfaccion a los colaboradores,
donde tenemos preguntas abiertas que permiten recoger los comentarios
positivos o de mejora a fin de contemplarlos en las siguientes
actividades”
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1.4. Entorno laboral

(Cudles son los cambios que observaste en
la actitud, comportamiento o bienestar de los
colaboradores tras la implementacién de las
acciones de bienestar?

*“...Si bien pertenezco en la empresa hace 7 afios, he podido notar que
desde el afio pasado hay un cambio en la actitud de la mayoria de los
colaboradores, por supuesto que no te puedo decir al 100% pero
definitivamente si hay un cambio en el entorno ya que nuestro indice de
rotacién a partir de la mitad del afio del afio pasado (2024) ha
disminuido...” “Por ejemplo, ahora siento que conffan muchos mas en
nosotros, antes muy pocas veces venian a comentarnos sobre algin
inconveniente con algin compaifiero o con algin jefe...”ya que pues
imagino antes habia ese temor de que gestion humana quizds "tirara"
ma4s para la empresa, pero como te comento ahora siento que ya creen
ma4s en nosotros”

1.5. Recreacion

(Qué tipo de actividades recreativas se
desarrollaron? ;Cémo crees que impactaron
las actividades recreativas del 2024 en el
estado de dnimo o nivel de estrés de los
colaboradores? ;Y qué tan importantes
consideras que fueron?

“Desarrollamos varias actividades y activaciones en el periodo 2024,
pero quisiera resaltar dos en particular, el evento de integracién

que se dio a mitad de afio y la fiesta de fin de afo...”
“Definitivamente el impacto fue bastante bueno ya que tuvimos
comentarios directos de agradecimiento sobre lo desarrollado, pero
consideramos que lo mds importante fue que estos eventos permitieron
ambiente de confraternidad y una mayor interaccidn entre las distintas
dreas, impactando posteriormente en un trato mas cercano y familiar”
“Y también cabe mencionar que considero se podrian implementar
actividades

que involucren un ambiente de confraternidad con la familia de los
colaboradores, ya que es donde el vinculo es mucho mds fuerte”

1.6. Accesibilidad y
equidad

(Percibiste que las actividades de bienestar
fueron accesibles para todos los
colaboradores y que respondieron a sus
diversas necesidades o realidades? ;Por qué?

“Si..considero que, si fueron percibidas de esa manera, pero si bien
todas las actividades han sido accesibles para los colaboradores de
nuestras sedes en Lima, alin tenemos un campo por mejorar, ya que
contamos con personal en provincia que, por la ubicacién, no puede
participar de muchas de estas acciones. Cabe mencionar que gracias al
esfuerzo realizado se realiza una compensacion, pero de igual manera es
un punto en el que atin debemos trabajar”
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1.7. Gestién y
ejecucion
organizativa

Desde tu perspectiva, ;cudles fueron los
principales factores que ayudaron a que el
Sistema de Bienestar tuviera impacto en los
colaboradores? ;Y cudles crees que limitaron
ese impacto? ;Qué tipo de dificultades
enfrentaron desde el drea de RRHH para
poner en marcha el Sistema de Bienestar
Social? ;Hubo aspectos estructurales,
organizativos o de recursos que lo hicieron
mas complejo?

“Para mi uno de los factores mds importantes, definitivamente es cémo
se gestionan las iniciativas que buscan mejorar el bienestar y el apoyo
que te brindamos como equipo de Gestién Humana, porque ustedes son
quienes estdn detrds de cada actividad que se desarrolla dentro del area,
donde se desplega mucha planificacién, organizacién y pasién en cada
actividad que tenemos como reto. Y también considero que Considero
que contar con un drea multidisciplinaria, es decir contar con la pasion,
sensibilidad, empatia y enfoque profundamente humano de un
profesional de Trabajo Social es fundamental, y complementarlo con la
visién de un psicélogo, como lo tenemos en el equipo, y su mirada
centrada en la salud mental y la conducta, y si todavia a eso le
agregamos a un gestor de recursos humanos que ve los temas mds
“Hards”, es un boom , claro que boom me refiero a un boom positivo.
Un limitante es la necesidad de contar con la aprobacion de la gerencia
de administracién, finanzas y contabilidad y no contar con mayor
autonomia como area, pues el presupuesto también depende de la
aprobacién o no de la gerencia de administracion lo cual limita en
recursos, planificacién y organizacidn el desarrollo eficiente del sistema
de bienestar social laboral”
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CUADRO RESUMEN DE TESTIMONIOS EJE 2 - CLIMA LABORAL
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ELEMENTOS
CLAVES

PREGUNTA
ESPECIFICA

RESPUESTA
INFORMANTE
COMERCIAL 1

RESPUESTA
INFORMANTE

ADMINISTRATIVO 1

RESPUESTA
INFORMANTE
ADMINISTRATIVO 2

RESPUESTA
INFORMANTE
COMERCIAL 2

2.1. Satisfaccion

(Cémo describirias el
ambiente en tu espacio
de trabajo a lo largo
del afo 2024? ;Qué
momentos o
situaciones vividas
durante el 2024
hicieron que te
sintieras mas 0 menos
satisfecho/a en tu
lugar de trabajo?
(Recuerdas alguna
actividad o accién
puntual que haya
marcado una
diferencia en como
percibias tu espacio
laboral?

“Muy bueno frente al 2023 y
con mads valores en el
comportamiento. Un momento
en que me senti muy satisfecha
y orgullosa del lugar en donde
trabajo fue el evento de
integracién ya que fue muy
bueno para compenetrarnos
entre compafieros pero también
con otros que no son parte de
mi drea, en este evento se
reflejé mucho més la verdadera
preocupacion de ustedes
(Gestién Humana) por el
bienestar de nosotros, del
personal...” “Se sinti6 una
verdadera preocupacién porque
estaban pendientes de todo,
incluso recuerdo que te veia de
aqui para alld mientras todos ya
estdbamos almorzando y siento
que eso hace realmente marca
la diferencia porque se nota tu
intereses real en que nosotros
estemos bien, disfrutando”

“Lo describiera como un

espacio en donde da gusto
trabajar. Me siento contenta
con mi lugar de trabajo, da

gusto trabajar aqui; y si

bien hay ciertos momentos

de estrés, como en todo
trabajo, igual me siento
cémoda. Incluso me he
percatado de que ahora,

cuando uno comete errores,
existe un correcto feedback;

el afio pasado no habia

tanto eso, sino mas bien se
'tiraba dedo' a quien habia

sido responsable, pero
siento que las

capacitaciones de couching
a los jefes han ayudado a mi
jefatura a llevar mejor las

cosas”

“Dirfa que es un espacio
cémodo que permite realizar
las labores. Si, por ejemplo que
contemos con consultorio
nutricional me hace sentir que
ustedes se preocupan no solo
porque trabajemos y
cumplamos con nuestras
labores, sino mas bien siento
que se preocupan por nosotros
mismo como personas, con eso
se ve y se siente que realmente
se preocupan por nosotros,
incluso también la campafia de
vacunacioén, porque ;recuerdas
que termine mi dosis de
vacunacién contra el tétano y
que luego como a los meses
me corte con un ctter? eso por
ejemplo también fue super
importante para mi porque
realmente senti que se
preocupan por mi, por su
personal; porque ya solo tuve
que ir a la clinica para que me
limpiaran la herida pero no
estaba preocupado porque ya
estaba protegido.”

“El ambiente en mi
area el afio pasado fue
algo estresante, por
ejemplo...” “ Ademas
por la misma presién
de metas, a veces todo
se siente muy
mecdnico por lo que
hubo momentos en los
que sentf que solo
importaban los
resultados, mds que
cOmo estdbamos
nosotros, pero si
algunas actividades
como las pausas
activas creo que
ayudaban a distraernos
un rato pero me parece
deberian ser mds
seguidas” “Y otro
momento que recuerdo
con agrado fue cuando
hubo la feria del
cuidado de la piel; fue
distinto, nos sentimos
mds considerados...”




2.2. Relaciones
personales

(Cémo fueron las
relaciones con tus
compaiieros durante el
afio? ;Hubo espacios o
actividades que
ayudaron a fortalecer
esos vinculos?”

“Fue muy buena, las relaciones
entre compafieros fueron muy
armoniosa y hubo
fortalecimiento del vinculo
entre todos, como te comentaba
el evento de integracion
considero que ayuda mucho a
eso; pero también ayuda a
conocer a las personas de otras
dreas con las que normalmente
no interactio mucho; pero
también el kick off, tener una
sesion en donde vimos las
metas que tenfamos para ese
afio pero también un couching
siento que favorecié mucho en
el manejo de los equipos y para
motivarnos”

“Buena, dan ganas de venir
a trabajar porque el
ambiente es bueno, sobre
alguna actividad en si no
recuerdo ahora mismo pero
el trato que nos brindas
como area, al brindarnos
ayuda a buscar soluciones
hace notar la preocupacién
que tienen ustedes (recursos
humanos) por nosotros..”

“Fueron buenas, pero siento
que aun se puede mejorar,
porque, por ejemplo, yo no
coincido mucho con el drea
comercial y eventos como el
full day de integracién ayuda a
que las personas que
trabajamos en esta sede,
conozcamos y socialicemos
mads con la otra sede que estd a
unas cuadras...”
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“Las relaciones con
mis comparieros
fueron buenas, pero
mads que nada porque
ya tenemos confianza
entre nosotros.
Lamentablemente
COMO NOSotros
usualmente estamos en
campo, a veces los
horarios no nos
permiten participar en
todas las actividades
que realizan por lo que
seria bueno que
tomaran esto mas en
cuenta”

2.3. Trabajo en
equipo

(Coémo sentiste la
dindmica de trabajo en
equipo en tu drea o
con otras dreas durante
el afio?

(Qué elementos o
situaciones recuerdas
que hayan fortalecido
o afectado ese trabajo
en conjunto?

“Dirfa que una dindmica muy
buena, en conocimientos, en
actitudes, con momentos tensos
también por ejemplo cuando
...” “Pero donde se supo
manejar de manera oportuna
con criticas constructivas y no
destructivas...” “Pero algo que
considero que ayuda mucho a
fortalecer el trabajo de equipo
es que, si ocurre un problema,
podemos acudir al drea de
Bienestar Social o GH (Gestién
Humana) ya que sabemos que
no son de hacerse de “la vista
gorda” ante un problema de
aqui, sino que mds bien nos
ayudaran a solucionarlo.
Respecto a otra dreas no he
tenido la oportunidad de
convivir mucho pero también
todo muy armonioso.”

“Agradable, se siente el
compailerismo entre todos
para lograr las metas que
tenemos de manera
mensual, por ejemplo, se
siente mucho el apoyo al
punto de que, si uno esta
libre y el otro estd muy
saturado, nos ayudamos a
completar la tarea. Siento
los eventos de integracién
que tenemos ayudar a
conectarnos, porque si bien
a mi personalmente no me
gusta mucho participar en
las dindmicas, si siento que
ayuda a conocernos entre
las diversas reas, porque
normalmente nos
contactamos con muchas
reas, pero por correo y
teléfono y eso no es lo
mismo, el contacto frente a
frente es totalmente
distinto”

“Siento que de igual manera
fueron muy buenas, pero algo
que siento que afecto en cierta
manera a la dindmica fue que
ahora haya otra sede...” ”Antes
como estdbamos todos juntos,
en distintos pisos, pero todos
juntos, la comunicacién me
parece era mas facil”

“En cuanto al trabajo
en equipo, dentro del
area nos llevamos bien
porque nos
€ONnocemos, pero con
otras dreas no siempre
hay buena
coordinacién...” “A
veces no nos
comunican bien los
cambios, y eso nos
perjudica en campo.
Me hubiera gustado
que se promuevan mas
espacios donde
podamos compartir
con otras areas, no
solo en fiestas o
eventos, sino en
actividades més
vinculadas al trabajo y
la comunicacién”




2.4. Identidad y
pertencia

(En qué momentos te
sentiste mas
identificado o
conectada/o con la
empresa?
(Hubo acciones
impulsadas desde
Bienestar Social que te
ayudaran a sentir que
formas parte de algo
mds grande?;Cudles?

“Creo que me senti mas
conectada con la empresa
cuando organizaron las
actividades de navidad con
nuestros hijitos Me gustd
mucho que no solo pensaran en
nosotros como trabajadores,
sino que involucraran a
nuestras familias. Eso me hizo
sentir que la empresa realmente
se preocupa por mi mas alla del
trabajo; porque hay que ser
sinceras yo sé que no tienen la
obligacion de hacer este tipo de
actividades pero que lo hagan,
dice mucho de la empresa”

“Me senti mas conectada
con la empresa y de algo
que va incluso mas alla,
cuando realizamos el
voluntariado de navidad,
siento que ahf hicimos, si
bien no EL(énfasis) cambio,
porque lamentablemente no
se puede; pudimos alegrar
aunque sea un ratito la vida
de algunos nifios, también
... ““Ademads siento que
eso también incluso ayudo
al equipo porque recuerdo
que varios fuimos a
comprar a la tienda los
regalos y luego todos nos
pusimos a envolver cada
regalo, fue un muy lindo
momento.”

“Creo que me senti més
conectado con la empresa
cuando me invitaron a
participar de un comercial de la
empresa, pues me senti muy
tomado en cuenta, de igual
manera con el kick off siento
que ayudo a motivarme,
sentirme parte de..”
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“Hubo momentos
donde si me senti
identificada con la
empresa, como cuando
se celebraron fechas
importantes 0 me
enviaron los mensajes
personalizados por mi
cumpleafios...” “Me
parecio lindo el evento
que hicieron por
navidad con los nifios,
pero como no tengo
hijos, no me senti
involucrada. Tal vez
seria bueno pensar en
algo mds inclusivo
como considerar a los
sobrinos o ahijados”

2.5. Reconocimiento
y motivacién

(Coémo viviste el
reconocimiento en tu
trabajo durante el
20247
(Hubo alguna accién o
gesto que haya
contribuido a
mantener tu
motivacién o
compromiso?

13

iLo vivi increible! El que me
reconocieran en el evento de
fin de afio por estar dentro de
los mejores vendedores, me
tomo por sorpresa, pero a vez
me hizo sentir muy orgullosa.
“Y que la recompensa sea un
viaje al extranjero fue de las
mejores cosas que me paso el
afio pasado porque
realmente...”.

“Si, de todas maneras, el
reconocimiento que me
dieron en la fiesta de fin de
afio por haber cumplido 5
afios en la empresa fue muy
emotivo y simbdlico,
realmente senti que aqui si
se valora la permanencia y
el tiempo que le dedicamos
alaempresa” “...yla
bonificacién que recibimos
desde el afio pasado
también siento que es un
gran motivador ya que
como es por productividad,
motiva mds aun cumplir
nuestras metas...”

“Lo vivi muy bien, la
evaluacién de desempefio
siento que fue un punto clave
durante el afio, porque una cosa
es uno saber que hace su
trabajo bien, pero otra que tu
jefe directo te lo diga, te hace
sentir realmente valorado y
también considero que el bono
fue otra gran motivacién”

“No, no senti mucho
reconocimiento, no
hubo muchos espacios
donde se reconozca el
esfuerzo, solo los
logros pues...” “Creo
que eso afecta la
motivacién, bueno por
lo menos a mi me paso
asi y creo que un
pequeiio gesto o
palabra puede marcar
la diferencia, pero
siento que falta esa
cultura de valorar a la
persona mds alld de
los nimeros”




MATRIZ DE ANALISIS — EJE 1: SISTEMA DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL

Elemento Clave

Patrones

A favor

Limitaciones o
dificultades

Aprendizajes

Propuestas de mejora

1.1. Prevencién y
cuidado de la salud

Las actividades fueron bien

recibidas, contribuyeron a

reducir el estrés y prevenir
enfermedades.

Plan anual, respaldo de
gerencia de administracion,
apertura de los
colaboradores. Los
programas incluyen
acciones variadas
(vacunacidn, despistaje,
consultas médicas, ferias,
pausas activas), lo que
cubre distintos aspectos del
bienestar fisico y
emocional.

No hubo diagndstico
sistematico previo. Se
identifica que atin no se han
desarrollado actividades
deportivas que podrian
potenciar los resultados en
bienestar integral.

La prevencién requiere
continuidad e inclusién.

Implementar actividades
extralaborales como
campeonatos deportivos
para incentivar el deporte.

1.2. Desarrollo
profesional

Se ofrecieron espacios de
formacidn; algunos no se
difundieron correctamente.

Existen oportunidades para

el crecimiento profesional,

a través de certificaciones y

cursos de especializacion,
lo cual fortalece el
compromiso y la

empleabilidad de los
colaboradores.

Desarrollo profesional no
estructurado.

Aunque hay acciones de
capacitacidn y ascensos, se
identifica que todavia no
existe un programa integral
y estructurado de desarrollo
de carrera.

El desarrollo puede
fortalecer el compromiso
laboral y ayudar al bienestar
del colaborador al cumplir
algin logro académico o de
ascenso.

Definir e implementar rutas
de carrera claras

Elaborar mapas de carrera
que especifiquen los
requisitos, competencias y
pasos necesarios para crecer
dentro de la organizacidn.

1.3. Comunicacién y
participacién

Se promovi6 a través de
correos y reuniones, aunque
no todos sintieron ser
escuchados ya que a veces
hubo fallas en los envios
masivos.

Canales abiertos como
Teams y correo
institucional

Dependencia de
intermediarios

El éxito de la comunicacién
depende otra drea, lo que
podria generar confusién o
consultas que no son
tratadas directamente

Capacitar a lideres en
comunicacién interna
La comunicacién
estratégica es clave para la
participacién

Capacitar a lideres sobre la
comunicacién interna
Desarrollar talleres o guias
para fortalecer las
competencias
comunicacionales de los
lideres, asegurando
mensajes claros y efectivos.
La comunicacién interna
debe depender directamente
del drea de GH a través de
una plataforma de
Softwares de RRHH.
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1.4. Entorno laboral

Se percibe un ambiente
agradable, aunque con
cierta carga laboral,
principalmente en dreas

comerciales.

Buen clima general y
actividades de bienestar
consideradas mayormente
como frecuentes. El indice
de rotacién de personal ha
disminuido en comparacién
de los tltimos 3 afios.

cua

alg

Falta profundizar sobre

importantes que generan

comentado ha sido basado
en los comentarios de

les son los factores mas
que el ambiente es

agradables ya que lo

unos colaboradores pero
no todos.

El clima laboral puede
influir directamente en la
retencion del talento, ya que
una actitud positiva en los
colaboradores y un buen
clima laboral contribuyen a

fortaleciendo la estabilidad

reducir la rotacion, la

organizacional.

Realizar un andlisis
cualitativo y cuantitativo
para identificar los factores
que han contribuido a la
mejora en el clima laboral y

Tomar mas en cuenta los

reduccion de rotacion.

1.5. Recreacion

Fue positiva ya que
posteriormente a las
actividades realizadas nos
hacfan llegar muy buenos
comentarios.

Alta participacién en
actividades lidicas y
resultados muy positivos en

las encuestas de
satisfaccion.

consideraron horarios o

Algunas dindmicas no

intereses diversos.

Lo recreativo debe
responder a los distintos
perfiles laborales

Necesidad de equidad

principalmente del drea

horarios diversos,

comercial.

1.6. Accesibilidad y
equidad

Accesibles para todos los
colaboradores de la
organizacion de nuestras
sedes de lima. Ademas, la
empresa con 3
colaboradores inscritos a
CONADIS.

Accesible para todos los
colaboradores de lima.

trabajan en provincia por la

Los colaboradores que

ubicacién no pueden
participar de muchas de
estas actividades.

provincias. Es fundamental

territorial, sistema de
Bienestar Laboral debe
disefiarse con un enfoque
inclusivo para evitar
brechas entre Lima y

pensar en estrategias
accesibles sin importar la
ubicacién geogrifica.
El compromiso del equipo

Incentivar e insistir en la
necesidad visitar la sede
que tenemos en provincia y
que se posible traerlos a
Lima en ciertas actividades.

1.7. Gestién y
ejecucion
organizativa

Los factores mds
importantes son el equipo
del sistema de bienestar
social BS y el apoyo de GH

El equipo interdisciplinario
que conforma el equipo de

Gestion Humana.

La necesidad de contar con

la aprobacién de la

Gerencia de administracion,

finanzas y contabilidad; y
de no contar con mayor
autonomia como area.

es un factor protector clave
para el éxito de cualquier
estrategia de clima laboral,
pues para que el Bienestar
Social funcione bien,
requiere articulacién
constante con otras dreas,
ya que la estrategia de
Bienestar no es solo
responsabilidad de RRHH,
sino de toda la
organizacion.

didlogo con la alta direccion

Gestionar espacios de

para sensibilizar sobre la
importancia de brindar
autonomia presupuestal
parcial a Gestion Humana
para el drea de Bienestar.
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Elemento Clave

Patrones

Aspectos a favor

Limitaciones o
dificultades

Aprendizajes

Propuestas de mejora

2.1. Satisfaccion

El ambiente fue
mayormente positivo,
aunque afectado por
carga laboral y estrés.

Buenas relaciones
interpersonales,
actividades de bienestar
muy bien recibidas y
valoradas. La mayoria
coinciden en que se
sientes mas que solo "un
trabajador" sino una
persona por la que se
preocupan.

Falta de més
actividades o
activaciones mas
seguidos para aliviar el
estrés que genera la
presion de la
expectativa a los
resultados

El bienestar emocional
estd ligado a sentirse
escuchado, valorado y
tomado en cuenta.

Disefiar més actividades
las cuales quizés no
generen tanta inversion
pero que de igual manera
sean significativas y
ayuden a estrés del dia a
dia.

2.2. Relaciones
personales

Relaciones personales
mayoritariamente
buenas, con
compailerismo, pero
falta de integracién
entre dreas comerciales
y administrativas. Se
valora muchos eventos
de couching y los
evento de integracion.

Las actividades grupales
facilitaron algunos
vinculos. Se evidencia
que antes existia un
ambiente de gestion
basado en la
culpabilizacién donde se
sefialaba a los
responsables de errores
lo que impactaba
negativamente en el
clima laboral.

Falta de oportunidad de
participar y asistir en
actividades para
integracion de equipos
debido a los horarios
variables del 4rea
comercial.

Las relaciones se
fortalecen cuando los
espacios de dan de
manera mas constante y
con regularidad

Potenciar espacios
espontaneos y variados
de interaccién social y
ser mds flexibles con los
horarios.

2.3. Trabajo en
equipo

Positiva percepcion
dentro del 4rea, pero
con tensiones cuando se
requeria colaboracién
de un drea con otra.

Coordinacién interna
s6lida en la mayoria de
los equipos.

Dificultades de
colaboracion Inter area
por desconocimiento o
falta de confianza entre
equipos.

Para que la
colaboracion sea
efectiva se debe
fomentar la interaccion
mutua para genera
confianza
organizacional.

Promover dindmicas
interareas desde lo lidico
o retos colaborativos
entre distintas areas.




2.4. Identidad y
partencia

Algunas acciones
generaron conexion
emocional como
ejemplo las que
involucran actividades
con hijos, cényuges o
padres.

Acciones que incluyeron
a las familias.

Sensacién de poca
equidad o con algunos
programas,
principalmente con
aquellos colaboradores
que no tienen hijos.

La pertenencia crece
cuando se reconocen
todas las realidades del
trabajador, incluyendo
la familiar.
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Escuchar més a los
grupos menos visibles,
como aquellos que no
tienen hijos.

2.5. Reconocimiento
y motivacién

La mayoria manifest6
sentirse motivado y
alagado cuando el
reconocimiento es
publico y cuando
también hay una
retribucién monetaria
adicional por alcance
de metas.

Espacios donde se
agradeci6 o felicité
publicamente el esfuerzo.

Falta de
retroalimentacion clara
ya que se considera que
si fuera mds seguido,
podria mejorar mucho
mas su trabajo.

La motivacién necesita
reforzarse desde lo
emocional, no solo
desde lo econémico o
formal.

Establecer planes de
retroalimentacion a fin de
que sea mas constante el
reconocimiento entre
pares y de parte de los
lideres.

CONTROL DE ACTORES
Informante Puesto Genero Edad Area
Informante de Gestién Humana Jefe de gestion humana Femenino 37 Gestion Humana
. Asesor comercial de rentas . .
Informante comercial 1 .. 1 Femenino 59 Comercial
vitalicias
. Asesor comercial de rentas . .
Informante comercial 2 e Femenino 57 Comercial
vitalicias
Informante administrativo 1 Jefe de contabilidad Femenino 51 Contabilidad
Informante administrativo 2 Asistente de administracion Masculino 33 Administracion
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