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1. Aspectos generales

1.1 Informacion Institucional

Tecnofil es una destacada empresa del sector industrial, fundada en 1975, que cuenta con
medio siglo de experiencia especializada en la transformacién de cobre y sus aleaciones.
A lo largo de su trayectoria, la compaiiia ha demostrado un firme compromiso con la
excelencia operativa, implementando un sistema de gestion integrado basado en la mejora
continua de todos sus procesos. Este enfoque garantiza no solo la calidad de sus productos,
sino también un entorno de trabajo seguro, saludable y propicio para el desarrollo
profesional de su equipo humano.

Actualmente, Tecnofil abastece a 22 sectores industriales en mds de 50 paises
alrededor del mundo, consoliddndose como un actor clave en el mercado global. Su
estrategia empresarial ha sido clara y coherente: ampliar y diversificar constantemente su
portafolio de productos y la presencia en nuevos mercados. Gracias a esta vision a largo
plazo, la empresa se ha posicionado como lider en su rubro, con un sélido reconocimiento

internacional.

El 85% de los ingresos de Tecnofil proviene de sus exportaciones, lo que evidencia
su fuerte orientacion hacia el comercio exterior. Este desempefio ha sido clave para que la
empresa se ubique en el cuarto lugar del ranking de las principales empresas exportadoras

del Perd durante el periodo comprendido entre enero de 2020 y diciembre de 2024.

1.2 Actores Involucrados

Tecnofil es una empresa que, al cierre del afio 2024, cuenta con una fuerza laboral de
aproximadamente 550 trabajadores, lo que representa un incremento del 30% en
comparacion con el afio 2020. Esta evolucion refleja el crecimiento sostenido de la

compaiia y su capacidad para generar empleo de calidad en el sector industrial. La



plantilla de trabajadores estd compuesta mayoritariamente por personal operario
masculino, que representa un 75% del total, mientras que el 25% corresponde a personal
administrativo. El rango etario predominante se sitda entre los 30 y 39 afios, y dentro del
segmento operario, un 85% de los trabajadores cuenta solo con estudios secundarios
concluidos.

La estructura organizacional de Tecnofil estd conformada por siete gerencias,
distribuidas de la siguiente manera: Operaciones, Finanzas, Supply Chain, Sistemas,
Comercial, SIG y Recursos Humanos, cada una con un rol fundamental en el logro de los

objetivos estratégicos de la empresa.

En cuanto al drea de Recursos Humanos su propodsito inicial fue fomentar un
ambiente laboral positivo y saludable, promoviendo la comunicacién abierta, el
intercambio de ideas y el bienestar de los trabajadores y sus familias. En el afio 2020, el
area estaba conformada por un equipo de siete personas, incluyendo una jefa de Recursos
Humanos, tres coordinadoras (Administracion de Personal, Seleccién y Capacitacion, y

Bienestar), dos asistentes y una practicante de bienestar (yo).

Con el paso del tiempo y como respuesta a las crecientes demandas internas y a la
evolucion de la cultura organizacional, el drea fue reestructurada y ampliada, adoptando
una visién mads estratégica y moderna. Asi, Recursos Humanos dio paso a la nueva area
de Gestion de Personas, reconociendo que los trabajadores no son solo recursos, sino
personas con talentos, aspiraciones y potencial de desarrollo. Este cambio de enfoque
dentro del marco de la transformacién cultural y organizacional permitié implementar
politicas mas integrales orientadas al desarrollo profesional, la formacién continua, la

retencion de talento y el bienestar integral del personal.



1.3 Normativa Institucional

La Constitucion Politica de 1993 del Pert estableci6 los derechos y obligaciones de los
trabajadores, garantizando su bienestar social y una remuneracion justa. La Ley N° 29783,
conocida como Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual contine principios
fundamentales para un adecuado desarrollo de la calidad de vida laboral, entre ellos
encontramos: Principios de prevencion, Principios de informaciéon y capacitacion,
Principios de gestion integral, Principios de atencion integral de salud, Principios de la
proteccion (El Peruano, 2011). Ademas, se establecieron leyes y decretos, entre ellos se
encuentran: la Ley del Seguro Complementario de Riesgo (consiste en contratar un seguro
adicional ya sea estatal o particular en caso el trabajador realice actividades de riesgo o
pueda estar en peligro de enfermedades) (Ley N° 26790); Decreto Ley 19990 y el Decreto
Ley 25967 manifiesta la edad para jubilarse y entre otros. Estas leyes buscan proteger a
los trabajadores en su ciclo laboral y garantizar su bienestar futuro.

En cumplimiento con el marco normativo vigente y como parte de su compromiso
con una gestion responsable y transparente, Tecnofil ha establecido una serie de politicas
internas que son de obligatorio cumplimiento para todos los trabajadores de la
organizacion. Estas politicas forman parte integral de su cultura organizacional y tienen

como objetivo garantizar un ambiente de trabajo seguro, justo y ético.

Entre los documentos normativos mds relevantes se encuentra el Reglamento
Interno de Trabajo, el cual establece con claridad los derechos y obligaciones de los
trabajadores, asi como lineamientos sobre jornadas laborales, horas extras, permisos,
licencias, descansos, seguridad y salud en el trabajo, prevencion del hostigamiento sexual,

entre otros aspectos fundamentales que regulan la relacion laboral dentro de la empresa.

Complementando este marco, la Politica del Cédigo de Etica establece un conjunto

de principios que guian el comportamiento ético y profesional de todos los miembros de



Tecnofil. Esta politica representa un referente clave para fomentar una cultura de
integridad, respeto y responsabilidad, tanto en el entorno laboral como en las interacciones
externas. El cddigo es aplicable a accionistas, directivos, trabajadores, proveedores y
clientes, y busca promover la coherencia entre los valores institucionales y las acciones

cotidianas.

Recursos Humanos es el drea responsable de difundir, implementar y velar por el
cumplimiento de estas politicas, asegurando su aplicacion transversal en todos los niveles

de la organizacién y monitoreando su cumplimiento de forma periddica.

De manera maés especifica, desde el drea de Bienestar, Tecnofil ha desarrollado
politicas orientadas a fortalecer el vinculo con sus trabajadores mediante beneficios
concretos y procedimientos claros. Entre ellas destacan la Politica de Préstamos al
Personal, el Programa de Reconocimiento, y la Politica de Entrega de Obsequios, entre
otras iniciativas. Estas acciones buscan fomentar un clima organizacional positivo,
promover la equidad en la asignacién de beneficios y contribuir al bienestar general de los

trabajadores.

l Gerencia: Recursos Humanos e l 50024 Tecnofil &%

Cantidad trabajadores:
1




2. Delimitacion de la experiencia

Para el andlisis de la experiencia se ha considerado a la empresa Tecnofil, en el periodo
comprendido entre los afios 2020 y 2024. Durante este tiempo, desempeiié funciones
inicialmente como practicante en el drea de Bienestar Social y, posteriormente, fui contratada

como Asistente en dicha area.

2.1 Justificacion

Como profesional de trabajo social, sistematizar mi experiencia en Tecnofil representa
una oportunidad valiosa para reflexionar de manera critica y ordenada sobre mi préctica,
identificar aprendizajes significativos, reconocer aciertos y también desafios. Esta
sistematizacion me permite no solo recuperar el conocimiento implicito que he construido a lo
largo del tiempo, sino también transformar la experiencia vivida en conocimiento util,
aplicable y transferible.

Compartir esta sistematizacion permite que otros colegas puedan aprender de la
experiencia vivida, evitando errores repetidos y replicando buenas pricticas, en contextos
donde muchas veces se aprende haciendo, disponer de una experiencia sistematizada permite
acortar curvas de aprendizaje y fomentar una cultura de aprendizaje organizacional.

Para la empresa, esta sistematizacidon representa una herramienta estratégica que
permite revisar, evaluar y fortalecer los procesos internos desde una perspectiva vivencial ya
que la informacion recopilada puede servir de insumo para la toma de decisiones, el disefio de

nuevas politicas o la mejora de procedimientos existentes.

Finalmente, esta sistematizacion contribuye al fortalecimiento de la praxis, entendida
como la integracion entre teoria y practica. No se trata solo de hacer, sino de comprender por

qué y cémo se hace, con qué resultados y qué se puede mejorar, es una forma de dignificar el



trabajo cotidiano, otorgdndole sentido, valor y capacidad de transformacién tanto en lo

individual como en lo colectivo.

2.2 Objeto de la experiencia

La intervencion del bienestar social en la transformacién cultural de una empresa industrial en
los afios 2020 — 2024, donde este proceso de sistematizacion tiene como objeto analizar,
reconstruir y reflexionar sobre la experiencia vivida en la implementacién progresiva de
estrategias orientadas a la mejora de la calidad de vida laboral de los trabajadores de Tecnofil

S.A. asimismo se encuentra dentro del drea de Recursos Humanos, especificamente en el eje
de Bienestar Social, y constituye una intervencion transversal que ha acompafiado y
dinamizado el proceso de transformacién cultural impulsado por la organizacion en esos afos,
el objeto de estudio no solo se enfoca en los resultados visibles como el disefio e
implementacion de programas, beneficios y actividades, sino también en las dindmicas internas
de cambio, participacion y articulacion que fueron necesarias para avanzar hacia una cultura
organizacional mas humana, participativa y centrada en el trabajador.

La experiencia aborda un contexto complejo y desafiante: un punto de partida marcado
por las restricciones y tensiones derivadas de la pandemia por COVID-19 en 2020, el trabajo
remoto, la contencion emocional y sanitaria, asi como la necesidad de adaptarse rapidamente a
nuevos formatos de relacionamiento. A partir de alli, se inicia un proceso paulatino pero
sostenido de intervencion desde el drea de Bienestar Social, cuyo objetivo fue no solo atender
necesidades inmediatas, sino generar condiciones estructurales més favorables para el

desarrollo integral del trabajador.

Entre los componentes clave de esta experiencia se incluyen:
e La reconceptualizacion del rol del drea de Bienestar Social, pasando de una vision
asistencialista a una funcién estratégica y propositiva dentro del proceso de cambio

cultural.



La construccion de espacios participativos reales, como la consolidaciéon de comités,

mesas de trabajo y equipos de apoyo donde los trabajadores tienen voz y capacidad de

decision.

La implementacion de programas integrales de bienestar, que abarcaron la salud fisica,

mental, familiar, emocional y social, con intervenciones progresivas dirigidas tanto al

trabajador como a su entorno cercano.

El fortalecimiento del vinculo entre la empresa y sus trabajadores, a través de acciones

que respondian a demandas reales, legitimadas mediante procesos de consulta,

diagnéstico y validacidn conjunta.

La articulacién con actores internos y externos, como productoras, fundaciones, personal

de salud, coordinadores de drea y gerencias, lo que permitié sostener una intervencion

sOlida, viable y de alto impacto.

La evaluacion y seguimiento continuo a través de encuestas de clima laboral, indicadores

de satisfaccion y ajustes en funcion del aprendizaje obtenido durante la ejecucion.

A través de esta sistematizacion se busca comprender como el drea de Bienestar

Social pudo posicionarse como un agente de cambio cultural dentro de una empresa
industrial con una fuerte impronta operativa, demostrando que es posible generar
transformaciones profundas en la calidad de vida laboral cuando se trabaja de forma
articulada, estratégica y con enfoque humano. Esta experiencia, por tanto, no se limita al
disefio de acciones puntuales, sino que constituye un modelo replicable de intervencion en
bienestar laboral en contextos industriales, que pone en valor la participacién de los
trabajadores, el enfoque preventivo y promocional, y la integracion del bienestar como eje

central del desarrollo organizacional.



2.3 Eje de la experiencia

Analizar la participacién y la experiencia de los trabajadores en las estrategias
impulsadas desde el drea de Bienestar Social para la mejora de la calidad de vida laboral.
Este eje de sistematizacién orienta el andlisis hacia la comprensioén profunda de como
participaron los trabajadores y como vivieron y percibieron las estrategias implementadas
por el drea de Bienestar Social en el marco de la transformacién organizacional que la
empresa emprendié entre los afios 2020 y 2024, la participacion de los trabajadores no se
aborda aqui como una accién mecdnica 0 meramente consultiva, sino como un proceso
dindmico, construido y reconfigurado progresivamente en funciéon de las condiciones
institucionales, los contextos sociales (como la pandemia), las caracteristicas del sector

industrial y las propias necesidades, motivaciones y capacidades de los trabajadores.

Este eje permite analizar:

e Los espacios y mecanismos de participacion formal e informal, como los
comités de trabajadores, las mesas de planeacion de eventos, las encuestas participativas,
las actividades presenciales y virtuales, asi como los canales de escucha que se fueron

consolidando.

e La evolucién de los niveles de implicacion de los trabajadores a lo largo del
tiempo: desde una participacion inicial limitada o expectante, hacia una participacion,

critica, propositiva y validada por sus propios compatfieros.

e La apropiacién de los programas y beneficios por parte de los trabajadores, es
decir, como estos dejaron de percibirse como imposiciones de la empresa y comenzaron a

ser sentidos como propios, relevantes y legitimos.

e El impacto de esa participaciéon en la transformacién cultural interna,

entendiendo que la mejora de la calidad de vida laboral no solo depende de los recursos



ofrecidos, sino del grado de compromiso, sentido y corresponsabilidad que los propios

trabajadores logran construir en torno a estas acciones.

Asimismo, este eje permite relevar la experiencia subjetiva de los trabajadores:
como se sintieron escuchados, valorados, considerados; cémo influyé su participacion en
su percepcion del clima laboral, su bienestar emocional y su vinculo con la empresa. La
sistematizacién recoge asi no solo datos operativos o administrativos, sino también
sentidos, aprendizajes y tensiones que emergieron a lo largo de la intervencion. A través
de este eje, se busca identificar los factores que facilitaron u obstaculizaron una
participacion efectiva, cOmo se superaron resistencias iniciales, qué tipo de estrategias
contribuyeron a generar confianza, y como estas dindmicas permitieron validar la funcién

del area de Bienestar como aliada y no como un ente fiscalizador o asistencial.

En resumen, este eje analiza la participacion y experiencia de los trabajadores no
solo como insumo para disefiar mejores intervenciones, sino como un factor transformador
en si mismo, capaz de incidir en la sostenibilidad de los programas de bienestar y en el

fortalecimiento de una cultura organizacional mds humana, empética y corresponsable.

2.4 Marco conceptual

Calidad de vida laboral: Es la vision de forma satisfactoria del empleador dentro de
una organizacion en relacién con su entorno laboral impactando en la funcioén de la empresa
(Baitul, 2012). Se manifiesta como una impresion de los trabajadores que podria ser
satisfactorio o insaciable en relacion con el medio que ofrece la empresa sobre los servicios
laborales prestados (Cruz, 2018). Es importante que la empresa Tecnofil brinde a sus
trabajadores una calidad de vida laboral, mas alld que sea una normativa, representa un estado
vitalicio del personal donde su vida personal no sea inmiscuido con la vida laboral, de esta

forma se evita en lo posible el estrés, cansancio fisico y emocional.



Bienestar organizacional: son las emociones tranquilidad y satisfaccién de la
percepcion de cada trabajador dentro de la organizacién (Blanc et al., 2010). Es asi que, la
empresa siempre estd incorporando las estrategias posibles para que el equipo laboral perciba

un ambiente agradable con oportunidades de mejor tanto laboralmente como profesional.

Transformacién cultural: implica redisefiar creencias, valores y comportamientos
organizacionales para lograr mejoras sostenibles en el rendimiento y la adaptabilidad (Cameron
& Green, 2020). La transformacion cultural de Tecnofil ha permitido una incorporacion
genuina de todos los trabajadores, en especial de la parte operaria, puesto que sus percepciones
han cambiado a raiz de los cambios tangibles, permitiendo que ellos sientan que sus opiniones

son escuchadas.

Cultura organizacional: Es el sistema de significados compartidos entre los miembros
de una organizacion, que distingue a una organizacion de otra (Robbins & Coulter, 2021). La
cultura organizacional de Tecnofil ha pasado por cambios de mejora, donde se toman mejores
decisiones, para que las normas, hédbitos y valores se vea reflejado por los miembros de la
empresa, ademads una cultura organizacional fuerte y positiva promueve la cohesion interna, el

compromiso de los trabajadores, la adaptacion al cambio y el logro de objetivos estratégicos.

Gestion del talento: Es un enfoque estratégico que busca optimizar el potencial
humano mediante la identificacion, desarrollo y retencion de individuos clave que generan
valor para la organizacion (Collings et al., 2021). Tecnofil cada vez va mejorando su gestion
del talento, puesto que ofrece capacitaciones constantes, linea de carrera, beneficios laborales
como prestamos, alimentacién, atencion médica, y sobre todo programas de soporte para los

familiares.

Equilibrio vida-trabajo: El balance vida-trabajo es una condicién en la que los

individuos logran satisfacer tanto sus demandas laborales como personales sin que una



interfiera negativamente en la otra (Greenhaus & Allen, 2020). El equilibrio entre la vida y el
trabajo permite a los trabajadores de Tecnofil cumplir con éxito ambas esferas sin que una
interfiera negativamente en la otra. Asimismo, reduce su nivel de estrés, agotamiento,

mejorando asi su productividad y motivacién para el cumplimento de las metas.

Sentido de pertenencia: El sentido de pertenencia en el trabajo se relaciona con la
conexion emocional y el compromiso del empleado hacia su organizacion, lo cual impacta en
su motivacion y desempefio (Shore et al., 2021). Es asi que, a partir de los cambios ejecutados
los trabajadores de Tecnofil tienen un sentido de pertenencia y orgullosos de pertenecer a dicha
empresa. Del cual, ese sentimiento fortalece el compromiso organizacional, la cooperacion, la

fidelizacion del talento y la productividad.

3. Marco Contextual

3.1 Mundial

Las empresas industriales en Europa pasaron una transicion al trabajo remoto durante
la pandemia, la cual exacerb¢d las dificultades en la conciliacién entre la vida laboral y
personal, especialmente entre mujeres, personas casadas, padres y trabajadores con
educacion universitaria, por lo cual un estudio basado en la encuesta “Living, Working and
COVID-19” de Eurofound revel6 que estos grupos experimentaron una disminucién
significativa en la satisfaccion con su equilibrio entre trabajo y vida personal. Ademads, los
paises con menor experiencia previa en el trabajo remoto mostraron niveles méas bajos de
satisfaccion entre los trabajadores remotos durante todas las fases de la pandemia (Alfano et
al., 2024). Adicionalmente, un informe de Gallup indicé que el 60% de los empleados en
Europa se sentian emocionalmente desconectados de sus trabajos, y casi una quinta parte
describia su tiempo en el trabajo como miserable. El estrés y la preocupacién aumentaron,

y el equilibrio entre la vida laboral y personal se volvié mas difuso (ONG, 2025).



En cuanto a las regiones de Asia-Pacifico, las empresas reconocieron la necesidad
de mejorar el bienestar de los empleados, debido a que identificaron por medio de una
encuesta de Watson, que el 40% de los empleadores planeaban mejorar los programas de
bienestar como resultado de la COVID-19, enfocidndose en la salud fisica y emocional de
los empleados (Watson, 2020). No obstante, a pesar de estas iniciativas, el bienestar de los
empleados continué deteriordndose, porque se evidencié que mds de un tercio de los
trabajadores estdn en riesgo de problemas de salud mental, y mas del 65% ya sufren de
agotamiento, lo cual ha destacado como necesidad de que los empleadores traten el bienestar

del personal como una prioridad empresarial transversal (ONG, 2025).

Por otro lado, la situacién pandémica en Africa exacerbé los desafios existentes en
el bienestar laboral, especialmente en sectores industriales con recursos limitados, en la cual
se destac6 que los trabajadores de la salud y otros empleados en primera linea
experimentaron estrés laboral, depresion, trastorno de estrés postraumatico, ansiedad y
sintomas de agotamiento. Estos trabajadores temian infectarse y transmitir el virus a sus

seres queridos, lo que aumentaba su estrés y ansiedad (Mun et al., 2022).

Por tanto, un trabajador en un contexto vulnerable en el ambienta laboral, tarde o
temprano le afectara su salud y es decir la calidad de vida; y los problemas mas frecuentes
en cuanto a la salud son estrés cronico y la ansiedad, y esto puede conllevar a la pérdida de
ingresos econdmicos e incluso el desempleo. Para los empleadores todos estos aspectos
simplemente se traducen en baja productividad, rotacién personal constante y mayores
costos de contratacion y capacitacion, que a la larga no le conviene a la compaiia y por ende

es de interés relevante a considerar por los directivos de la compaiifa (Lopez et al., 2021).

3.2 Nacional
Respecto a la situacion de Perd, las empresas también enfrentaron dificultades para

trasladarse a la virtualidad y en el caso del sector industrial redujeron la cantidad de



trabajadores para evitar mas focos de contagio. En el caso de las industrias de cobre del 2020
tuvo un impacto distinto porque su produccién disminuy6 un 15.1% en comparacion con el afio
anterior, afectada por las medidas de confinamiento y la reduccién de operaciones mineras, por
su parta las exportaciones de cobre también se vieron afectadas, con una caida del 14.5% en

volumen respecto al periodo prepandemia (Duefas & Espinoza, 2024).

A pesar de la caida inicial, la produccién de cobre mostré signos de recuperacién en la
segunda mitad de 2020, donde, la produccion solo se redujo un 2.2% interanual, y el consumo
de electricidad en la mineria de cobre en agosto fue apenas un 0.4% menor al del mismo mes
del afio anterior, indicando una casi completa recuperacion del sector (El Comercio, 2020).
Ademas, los precios internacionales del cobre experimentaron una recuperacion significativa,
después de una caida abrupta al inicio de la pandemia, la cotizacidén del cobre alcanz6 un
maximo histérico de 4.86 US$/libra en mayo de 2021, impulsada por la mejora de la demanda

global y los planes de reactivacion econémica (CooperAccion, 2022).

3.3 Institucional

Durante el periodo 2020 — 2024, la empresa Tecnofil vivié una serie de cambios
organizacionales significativos, que marcaron una nueva etapa en su modelo de gestién de
personas. Estos cambios se vieron impulsados en gran medida por el contexto critico generado
por la pandemia del COVID-19, lo cual provocé una reconfiguracién de prioridades a nivel

institucional, especialmente en el drea de Recursos Humanos y Bienestar Social.

Previo a la emergencia sanitaria, el drea de Recursos Humanos contaba con una
estructura limitada, donde la figura méxima era una jefatura, y la participacion de la alta
direccion en temas vinculados al bienestar del trabajador era escasa. El comité de gerencia y
las decisiones estratégicas eran tomadas sin una presencia constante de la jefatura de RRHH.

Sin embargo, a raiz de la pandemia en 2020, se produjo una revalorizacion de este rol. En



Tecnofil, como en muchas otras empresas, Recursos Humanos asumi6 un papel protagénico,
convirtiéndose en un drea clave para sostener la continuidad operativa y el bienestar del

personal durante un periodo de alta vulnerabilidad social y emocional.

Este nuevo enfoque impulsé cambios profundos no solo en el organigrama de la
empresa, sino también en la cultura organizacional. Para finales del afno 2020 y durante el 2021,
Tecnofil inicié formalmente un proceso de transformacién cultural, el cual implicé revisar las
précticas institucionales y apostar por una vision integral del desarrollo humano. Uno de los
primeros pasos fue la creacion de una Gerencia de Recursos Humanos, elevando el nivel de

liderazgo en la toma de decisiones y reforzando su influencia transversal en todas las dreas.

Paralelamente, la organizacion reconocié la necesidad de equilibrar su histérico
enfoque operativo, potenciado en afios anteriores mediante la adquisicion de nuevas
maquinarias y la mejora de procesos industriales con un fortalecimiento del area comercial.
Esto se tradujo en la incorporacién de ejecutivos con experiencia en mercados internacionales,
dominio de otros idiomas y manejo de carteras globales. Esta decision estratégica permitié
posicionar la marca Tecnofil con mayor solidez en el mercado de exportaciones y reforzo la

sostenibilidad de la empresa a largo plazo.

No obstante, este proceso no estuvo exento de desafios. Durante el afio 2023, la empresa
atravesO un periodo de inestabilidad interna debido a la salida de la gerenta de Recursos
Humanos. Durante aproximadamente ocho meses, la gerencia fue asumida de manera interina
por el gerente de Administraciéon y Finanzas, 1o que generd una ralentizaciéon de muchos
procesos propios del drea. El equipo de Recursos Humanos se vio limitado en su capacidad de
respuesta y en la ejecucion de algunos programas que ya se venian impulsando, debido a la
carga operativa y las prioridades urgentes de la gerencia interina. Esta etapa fue vivida como
un momento de estancamiento para quienes trabajaban en el fortalecimiento de la gestion del

talento humano.



Con la llegada de una nueva gerenta de Recursos Humanos a inicios de 2024, se retoma
el liderazgo transformador del 4rea y se consolida una propuesta més alineada con la filosofia
centrada en las personas. Asi, se culmina el proceso de cambio que venia gestdndose desde
afios atrds, dejando de denominarse ‘“Recursos Humanos” para pasar a ser oficialmente el area
de “Gestion de Personas”. Este cambio no fue s6lo simbolico, sino conceptual: se dejo de ver
al trabajador como un recurso productivo, para empezar a reconocerlo como un ser humano

integral, sujeto de derechos, talentos y emociones.

Uno de los hitos mds importantes de este nuevo enfoque fue la consolidacién de todos
los programas, servicios y beneficios impulsados desde el drea de Bienestar Social bajo una
plataforma tnica y estructurada: Conexion Tecnofil. Esta propuesta integradora se convirtié
en el paraguas institucional de la estrategia de bienestar, y agrup6 todas las iniciativas en tres

grandes ejes:

1. Conexién Vital

Promovia hébitos saludables y el acceso a servicios que cuidan el bienestar fisico y

emocional de los trabajadores. Entre sus principales programas se encontraban:

e Momento Relax (masajes terapéuticos dos veces por semana)

e Vida Protegida (EPS y plan oncol6gico)

e Familia Protegida (Seguro Vida grupo)

e Escudo Tecnofil (Convenio con clinicas privadas para trabajador y familia)

e Energia Sunqu (desayuno y lonche gratuito)

o Mesa Tecnofil (cobertura del 80% del almuerzo y cena)

e Equipazo en Accion (Pago de canchas de fttbol para trabajadores administrativos y
operativos en distintos turnos)

e Cero Manchas (servicio de lavanderia gratuito)



® Recarga TC (sala de juegos y descanso equipada con sapito, billar, videojuegos y

zona de relajacion)

2. Conexion Comunidad

Fomenta el compromiso social, la solidaridad y el bienestar colectivo

Segunda Vida (donacién de articulos en buen estado entre trabajadores)
e Equipo Solidario (colectas voluntarias en casos de emergencia)

e Siempre Contigo (apoyo ante fallecimientos)

e Huella Feliz (programa de preparacion para la jubilacion)

o Paseos familiares Tecnofil

3. Conexion Segura

Brinda herramientas para la gestion responsable de tus finanzas y reconocimientos por

trayectoria:

e Respaldo Seguro (préstamos personales de diversos fines)

e Mi Vivienda (préstamos para mejora de hogares)

e Sello de Experiencia (reconocimiento por quinquenios a partir de los 25 aios)
e Bono Cero Occidente (bono por seguridad)

e Provis (prestaciones alimentarias por medio de una tarjeta de alimentacion)

e Aguinaldo navidefio

Utilidad voluntaria (reconocimiento econémico ligado a objetivos)

En resumen, el contexto institucional entre los afios 2020 y 2024 estuvo marcado por
un proceso progresivo de transformacién que impact6 significativamente la manera en que se
comprendia y gestionaba la calidad de vida laboral dentro de la empresa. El fortalecimiento del

area de Gestion de Personas, el enfoque comercial estratégico, la incorporacién de liderazgos



mas humanos, y la consolidacién de una politica integral de bienestar mediante Conexion
Tecnofil, constituyen el marco fundamental sobre el cual se inscribi6 la experiencia profesional

sistematizada en este informe.

4. Metodologia, técnicas y herramientas

4.1 La sistematizacion como método

La sistematizacion es un proceso de recuperacion, tematizacion y apropiacion de una préictica
formativa determinada, que, al relacionar sistémica e historicamente sus componentes tedrico-
practicos, permite a los sujetos comprender y explicar los contextos, sentido, fundamentos,
légicas y aspectos problemdticos que presenta la experiencia, con el fin de transformar y
cualificar la comprension, experimentacion y expresion de las propuestas educativas de cardcter

comunitario (Torres et al., 2019).

Este proceso metodoldgico se basa en la reflexion critica sobre la practica, buscando
identificar sus légicas internas, los elementos que la componen y las relaciones entre ellos. A
través de este andlisis, se pretende generar aprendizajes que contribuyan a mejorar la préctica

y a aportar a la construccion de conocimiento tedrico (Exposito & Gonzalez, 2017).

4.2 Los pasos de la sistematizacion

Como primer paso se encuentra la conformacién del equipo de sistematizacion, en el
cual se planifica, organiza y coordina las actividades, donde la investigadora principal es la que
ha experimentado los hechos vividos. Entonces, lo primero que se evalué es el ordenamiento y
reconstruccion de las experiencias, empleando recursos como documentaciones fisicas y

virtuales, por su parte, discutir de los eventos mds primordiales para establecerlo como anélisis.

En el segundo paso, en el proyecto de sistematizacion de la experiencia. Esta se refiere

a dar un sustento y direccionar el resto de los procesos, es decir armar el documento en base a



un contenido oficial como la portada, titulo, tablas, introduccién, delimitacién de la

experiencia, justificacion, propdsito, ejes, entre otros.

En el tercer paso abarca la reconstruccién ordenada de la experiencia (ROE), donde se
recupera y documenta de manera ordenada los momentos en funcién a una cronologia del
contenido de actividades. Los aspectos a reconstruir de la experiencia, estdn determinados por
larelevancia y pertinencia de las actividades, acontecimientos, hitos, actores claves y contextos

en funcion de los ejes centrales definidos en el proyecto de sistematizacion.

Como cuarto paso ha sido el andlisis e interpretacion critica de la experiencia (AICE)
donde se abord¢ la experiencia desde una perspectiva problemética. Es aqui donde se ensayé y
discuti6 las reflexiones criticas en funcién a las preguntas centrales que fueron desprendidas de
los ejes centrales y las cuales fueron definidas en el proyecto de sistematizacion, asi como, a

todas aquellas preguntas que se irdn planteando durante el proceso de interpretacion critica.

Como quinto paso fueron las propuestas transformadoras donde se fusionaron las teorias
y la préctica, por lo tanto, se desarroll6 a partir de los aprendizajes vividos y los conocimientos
durante el andlisis y a su vez fueron documentados con las teorias. Entonces, se considero:
Titulo de la propuesta, ;A quién va dirigida la propuesta?, Breve descripcion de la propuesta,
propositos de la propuesta, fundamentacion de la propuesta, estrategia para la apropiacién

social de la propuesta y plan de accién de la propuesta.

El sexto paso fue aprendiendo desde la experiencia, donde la construccién del informe
de aprendizajes es de suma utilidad de importancia para concientizarnos sobre lo aprendido a

través de la Sistematizacion de Experiencias.

Séptimo y dltimo paso fue el proyecto de socializacién de los resultados, donde las
personas que han participado en los seis momentos de la sistematizacion que anteceden a la

socializacion de los resultados, han de estar apropiadas de los aprendizajes, conocimientos y



propuestas transformadoras que se desprenden como resultados de dichos momentos y donde

ellos y ellas han participado en la construccion de los mismos.

4.3. Estrategias y técnicas de recojo de informacion

Se adopté un enfoque cualitativo, que posibilita una comprension profunda de las
experiencias, percepciones y significados construidos por los actores involucrados. Asimismo,
se utilizé6 un enfoque participativo, al incorporar activamente las voces de quienes
protagonizaron la intervencion, favoreciendo una mirada integral desde sus propias vivencias.
Finalmente, se emple6 un enfoque narrativo, orientado a reconstruir los hechos y précticas en
una secuencia temporal y contextual, permitiendo identificar los sentidos y transformaciones

generadas a lo largo del proceso.

4.3.1 Técnicas de recoleccion de informacion

e Entrevistas semiestructuradas, aplicadas a profesionales de recursos humanos y
trabajadores operativos y administrativos de la empresa, a partir de una guia con
momentos claves para mayor ayuda del recojo de informacién relevante.

e Anidlisis documental, basado en la revisiéon de registros institucionales, informes y
normativas, politicas de proyectos y actividades, y revision del plan de bienestar, todas

ellas vinculadas a la intervencion del area de bienestar social

4.3.2 Criterios éticos

e Obtencion de consentimiento informado por parte de todas las personas que dieron su

testimonio vivencial.
e (Garantia de confidencialidad y proteccion de los datos personales recolectados.

e Respeto a la participacion voluntaria y activa de los actores involucrados.



e Aseguramiento de la transparencia en el uso, tratamiento y andlisis de la informacién

recogida.

5. Reconstruccion de la experiencia

2020 2021

2022-2023 2024

Planeamiento
estratégico

Transformacion
Cultural:

Presentacion de la propuesta
de programas y proyectos
vinculados a mejorar la
calidad de vida laboral

Fase diagndstica y
aceleracion del proceso de
virtualizacion por la pandemia
del COVID 19

Un inicio a la transformacion cultural

Implementacion y 3
. 2, Resultados del impacto en la
ejecucion

calidad de vida laboral

Comunicacion, difusion y
sensibilizacion de los nuevos
programas Yy proyectos desde
bienestar socia

Ejecucion de encuestas de clima que
mostraban los indicadores de calidad de
vida laboral en los Gltimos 4 afios después
de las implementaciones dadas por la
transformacion cultural

Ingrese en febrero del 2020 a la empresa Tecnofil como practicante del area de Bienestar Social,

del cual me comentaron que uno de los propdsitos dentro de Recursos humanos era que el drea

de Bienestar social debia reinventarse, por lo que se necesitaba ejecutar actualizaciones, en los

programas y actividades. En contraste con lo indicado por mi jefa de drea fue “Cuando miro

en retrospectiva lo vivido entre los aiios 2020 y 2024 desde el drea de Bienestar Social, no

puedo evitar sentir una profunda tristeza y nostalgia. Han sido aiios de intensos desafios, de

reinvencion, de aprendizajes continuos, sobre todo, de transformacion real. No solo de

procesos o programas, sino de personas, de cultura organizacional, de formas de vincularnos

vy de comprender lo que significa verdaderamente trabajar con y para los trabajadores”™

La coordinadora de bienestar era una persona que llevaba en ese momento 30 afios en

el puesto y habia tenido solo practicantes que ayudaban con algunas funciones operativas por



ello nunca tuvo un personal que le de el soporte para el analisis de los programas o actividades
del plan de bienestar del cual se pueda modificar. En contraste con lo indicado por mi jefa fue:
“Me desemperié como coordinadora de bienestar hasta el 2022 y desde el 2023 como jefa del
drea de Bienestar Social, en esos afios impulsamos acciones orientadas al bienestar humano

dentro de la empresa”.

Por lo tanto, en esta induccidn inicial me indicaron que los cambios que se venian era
un proceso que se iba a llevar como parte de este cambio cultural y que no solamente duraba
unos meses sino que era un trabajo de anos, sin embargo, los cambios iniciaron desde el 2020,
dos semanas después de mi ingreso llegé marzo 2020, la cual marco una etapa de grandes
desafios y cambios debido a la pandemia por el Covid-19, esto obligé a replantear el plan inicial
sobre la transformacion cultural, asi como la redefinicién de los cambios previstos a nivel del
area. En efecto, tuvo que readaptarse y asumir nuevos roles, empezando con el trabajo virtual
en la mayoria del equipo. En comparacion al argumento de mi jefa fue “Cuando se declara la
pandemia, la incertidumbre se apodero de todos los espacios, asi como el miedo, la
desinformacion, el aislamiento, la angustia todo se convirtio en parte del dia a dia. Desde
Bienestar, sabiamos que debiamos actuar rdpido, pero también con sensibilidad. Lo primero
fue activar un protocolo humano: acompaiiamiento emocional, orientacion sobre salud,

coordinacion con las familias, atencion individual, escucha permanente”.

Por lo cual, al inicio solamente iban de forma presencial la jefatura de recursos humanos
y la coordinadora de bienestar, la presencia de ambas era esencial, dado que la mayoria del
personal de la empresa desempefia funciones operativas de manera presencial, en contraste con
el reducido grupo de trabajadores administrativos que, desde el inicio del confinamiento pudo
realizar sus labores de forma remota, recuerdo que en esos meses de marzo y abril fue un
periodo de bastante preocupacion e incertidumbre, no solo por el hecho de estar en casa y no

poder salir, sino también a nivel laboral, particularmente al tener muy poco tiempo, sentia que



no era capaz de realizar alguna funcién, en ese momento solo esperaba las indicaciones de mi
jefa y ver en que podia ayudar porque tampoco tenia informacién de lo que pasaba en la
empresa y como se estaba realizando las labores en ese contexto, hasta que finalmente fuimos
convocados a una reunion virtual de drea, en la que se nos inform6 sobre la situacién actual de
la empresa y las medidas que el area de Recursos Humanos venia implementando, asi como
aquellas que adn estaban por definirse, en ese espacio. Se nos asigné un rol especifico a cada
uno dentro de los cambios que debian llevarse a cabo, asimismo informaron que la empresa no
era inicialmente catalogada como una empresa de servicios primarios a las que en ese momento
si se les estaba otorgando la autorizacidn para laborar, sin embargo, con el apoyo del drea legal
se logr6 obtener el permiso necesario, ya que uno de los productos de cobre que fabricibamos
se utilizaba como componente en las latas de leche y al tratarse de un producto de primera
necesidad la empresa fue considerada parte de la cadena esencial, lo que permiti6 la continuidad
de las operaciones, solo se inici6 con el 20% del personal operativo, la cual equivale un
aproximado de 70 trabajadores; el resto al no ser convocado, permanecié en casa, como ain no
se sabia con certeza cudnto tiempo duraria la pandemia, para esta seleccion se tomoé en cuenta
la lista de personal vulnerable, quienes pese a ser indispensables no podian acudir por
precaucion. Se propuso desde el inicio que todo el personal operativo que permaneciera en casa
continuaria recibiendo su salario de manera regular, ya que atin no se tenia claridad sobre la
duracién de la emergencia, por otro lado, surgia una fuerte incertidumbre entre los trabajadores,
quienes nos preguntaban continuamente si serian despedidos, frente a ello, la empresa tomo la
decision de priorizar, por el momento, el uso de vacaciones acumuladas y licencias con goce a
compensar, como una medida de sostenimiento laboral. En contraste con lo indicado por mi jefa
fue: “Conformamos rapidamente un equipo de respuesta con personas clave: médico
ocupacional, psicologa, lideres de drea, jefe de seguridad, ya que era la persona encargada de
ver todos los casos COVID-19, ya sea de trabajadores o sus familiares, me encargaba de

hablar con las clinicas, hospitales para conseguir una cama, oxigeno,



personalmente, fue un ano de tension emocional muy fuerte. Pero también fue un aiio donde el
proposito se hizo mds claro. Sentia que lo que haciamos marcaba una diferencia real, donde
Bienestar no era un drea solo de actividades, sino un espacio de cuidado genuino y que nuestro
rol era construir confianza, brindarles soporte, empatia y generar certezas dentro de un

contexto absolutamente incierto”

Como parte de una de nuestras principales tareas en el drea de bienestar social era
garantizar que el personal seleccionado pueda cumplir sus labores de la manera més segura y
menos contaminable posible, ya que en ese momento el tema del transporte publico era un gran
foco de contagio, por ello dentro de las primeras acciones fue buscar a distintos proveedores de
transporte privado, segiin nuestras necesidades la cual se encargue del traslado de ida y vuelta
del personal. En ese sentido, me encargue de tomar el contacto del personal que debia asistir,
para lo cual me entregaron una lista del personal operativo imprescindible que debia ir por cada
area de operaciones para iniciar con la recoleccion de las direcciones exactas del personal, ya
que la indicacidn era no establecer una ruta directa y general, sino més bien tratar de que la ruta
establecida sea lo més cerca de la casa de los trabajadores, por ello me toc6 hablar con cada
trabajador de la lista para que me puedan dar su direcciones mds exactas, ahi fue uno de los
primeros contactos que hice con el personal, ya que la gran mayoria no me conocia atin y a
veces me resultaba dificil que me dieran la informacién y corroboraban primero con mi jefa si
yo trabaja con ella; este hecho dificulté obtener la informacién de manera rdpida, pero

finalmente al tener toda la informacidn se cotejé con el proveedor para establecer las rutas.

Por otro lado, hubo cambios en el tema de los turnos del personal operativo, antes de
pandemia solo se manejaba turno dia y noche, también horarios de 12 horas con descansos de
dos dias a la semana, lo que hacia que el traslado y las rutas se ampliaran mads, es asi que se
buscé una forma de poder facilitar la comunicacién de estas rutas para los trabajadores y

aprovechando la virtualidad se empezé a realizar grupos por WhatsApp; como bienestar



recibiamos el rol semanal de programacion de turnos por parte de los jefes de operaciones con
los horarios de los trabajadores y segin ello le pasamos al proveedor para que en la semana nos
arme las rutas, el proveedor nos daba para el siguiente dia un Excel de las cinco rutas para la
mafiana, uno era ruta norte, ruta noreste, centro de Lima, entre otras y me encargaba de armar los
grupos por WhatsApp, al dia tenfamos mdas de 15 grupos, ahi ingresidbamos a todos los
trabajadores de esa ruta junto con el chofer y al siguiente dia el chofer tenfa que encargarse de

mandar ahi su ubicacién para que los trabajadores estén pendientes de su ubicacién y esperen

en su paradero establecido, este servicio de transporte duro hasta diciembre del 2022.

Por otra parte, como 4rea de recursos humanos, hubo paralizacién con varias funciones
como el tema de los ingresos de personal, ya que para ese momento se producia solo el 20% de
lo habitual, por ello se fue retomando proyectos como parte de la transformacién cultural uno
de ellos conllevaba acelerar el proceso de virtualizacion, ya que el mismo contexto demandaba
ello, por ejemplo en el tema del transporte, el WhatsApp fue una herramienta que sirvié mucho
para seguir en comunicacion y conectados a los trabajadores, por otro lado, uno de los cambios
iniciales fue el envio de las boletas de pago, este fue un proyecto del drea Administracién de
Personal donde se buscaba que las boletas lleguen de manera virtual por medio de una

plataforma a cada trabajador, ya que hasta febrero del 2020, las boletas se



entregaban de manera fisica, el personal de administracion de personal, tenia que ir a planta
buscar a cada trabajador para darle su boleta y firmen el cargo, lo que era una préictica que
demandaba muchas horas hombre, con la pandemia se aceler6 dicho cambio, como recursos
humanos, nos capacitaron para poder también ensefar a los trabajadores el uso de dicha
plataforma virtual y ellos puedan acceder a sus boletas de pago, estas capacitaciones fueron
lideradas por esa drea, sin embargo los trabajadores en caso de cualquier dificultad o duda
podian ponerse en contacto con cualquier miembro de Recursos Humanos, bajo esos cambios
salieron varias limitaciones respecto a las herramientas tecnoldgicas como el celular, en su
mayoria con el personal antiguo, incluso desde el momento que yo empecé a ver el tema de las
direcciones, me di cuenta que a veces el nimero que ponia el trabajador como nimero personal,
no era el nimero de €l si no a veces era de la esposa, muchos tenian méds de 50 afios y no tenian
celular, es decir el nimero de celular que ponian en si era el que usaba la esposa, esto lleg a
ser una brecha que se identific6 en el camino, porque como ahora en adelante todo iba a ser
por medio del celular, se vio también en ellos la necesidad de adquirir un celular y muchos de
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ellos no estaban de acuerdo con eso porque decian “yo no necesito” “para que voy a comprar

9% ¢c¢

un celular” “ustedes deberian darnos el celular”, ya que antes de pandemia todo se manejé de
manera presencial y directa, una de las primeras acciones fue comprar unas tablets y dejarlas
en varios puntos de oficinas operativa en planta para que asi el trabajador ingresara por ahi y
pueda descargar su boleta y en las oficina se lo impriman, esta fue una de las soluciones
inmediatas que se dio para muchos trabajadores que no tenia en ese momento celular ya sea por
temas econdémicos o porque no veian la necesidad de querer adquirir un celular, junto con esta
plataforma, no solo se implementarian las boletas virtuales, sino también los contratos con firma
electrénica y la realizacion de las capacitaciones normativas. Todo iba a gestionarse de forma

digital y tecnolégica. Sin embargo, la pandemia aceleré estos cambios; lo que inicialmente era

un proyecto que se pensaba implementar de manera gradual, termind



ejecutdndose de forma repentina, esto generd cierto malestar, pero era una necesidad

impostergable en ese contexto.

Como drea de Bienestar, todas las actividades presenciales, efemérides y programas que
soliamos organizar quedaron paralizados, lo que abri6 la posibilidad de iniciar un andlisis mds
profundo sobre cémo los trabajadores percibian estos beneficios, programas y acciones. Este
analisis no solo debia enfocarse desde Recursos Humanos, sino abordarse desde una mirada

mas amplia, a nivel organizacional, considerando el Bienestar como un eje transversal.

El objetivo era entender cudl era la percepcion real de los trabajadores: qué valoraban,
qué consideraban poco ttil o innecesario, y, sobre todo, qué estaba haciendo falta. Ya en afios
anteriores se habia identificado una baja participacién en las actividades, asi como ciertos
niveles de insatisfaccidon con algunos beneficios ofrecidos. Ademads, no existia claridad sobre
varios de ellos, ya que no contdbamos con politicas formales. Muchas decisiones se tomaban
de manera improvisada; por ejemplo, un programa podia aplicarse de una forma, pero si la
gerencia decidia modificarlo en el momento, se cambiaba sin mayor justificaciéon. Esto
generaba comparaciones entre los trabajadores, quienes se preguntaban por qué a unos se les
daba un beneficio de una manera y a otros de forma distinta, en resumen, la falta de

lineamientos claros generaba malestar y confusion.

Justamente a raiz de la pandemia, no habia mucho personal en planta, ya que las
operaciones se fueron reactivando de manera progresiva. En ese mismo proceso, el personal
operativo fue reincorpordndose de forma paulatina. Atn habia muchos trabajadores que no se
habifan reintegrado; en su mayoria eran operarios que, aunque no estaban trabajando,
continuaban recibiendo su salario. Sus horas eran registradas como compensables mientras se

definia su retorno.



Finalmente, hacia julio, en coordinacidén con una consultora externa, que formaba parte
de darnos las herramientas y coach para iniciar con la transformacién cultural, se propuso
iniciar el proceso de aplicacién de encuestas y grupos focales, con el objetivo de conocer cémo
el personal percibia al drea de Recursos Humanos y, en particular, los indicadores asociados al

bienestar, como los programas, beneficios y actividades implementados.

En este caso, el enfoque del estudio fue mds amplio: no solo se trataba de evaluar el
bienestar, sino también de explorar temas de clima y cultura organizacional. Esto era clave para
avanzar en el trabajo de redefinicion de la mision y vision institucional, ya que era necesario

partir de la percepcion actual que los trabajadores tenian de la empresa.

Aprovechando la encuesta, se incluyeron varias preguntas relacionadas con el bienestar,
la consultora nos solicit6 la base de datos del personal, ya que ellos se encargaron de hacer la
segmentacion en funcién de sus propios indicadores. Consideraron variables como antigiiedad
(personal antiguo y nuevo), tipo de puesto (operativos y administrativos), edad, entre otros
factores, con el objetivo de formar un grupo diverso y representativo. Esto era fundamental

para obtener una informacién valiosa y, sobre todo, con multiples perspectivas.

Asi, se conformoé un grupo focal de aproximadamente 60 personas, de un total de 350
trabajadores en ese momento, equilibrando entre operarios y administrativos. La idea era
asegurar que participaran representantes de los distintos perfiles dentro de la empresa, para que
los resultados reflejaran realmente la diversidad de experiencias y percepciones existentes entre

los trabajadores.

Entre agosto y octubre de 2020 se aplicaron encuestas al personal, principalmente de
tipo cuantitativo, con el objetivo de obtener indicadores numéricos sobre cémo estaban
percibiendo los programas, actividades y los recientes cambios en los procesos del drea, como

laimplementacion de la boleta virtual y contratos con firma electrénica. Se disefié una encuesta



breve que también incluia preguntas relacionadas con el clima laboral y la adaptacién a los

nuevos procesos digitales que se estaban implementando.

Para ese entonces, yo habia retomado la asistencia presencial dos veces por semana, los
martes y jueves. Una de las estrategias de aplicacion fue acudir directamente al comedor de la
planta, donde se entregaban las encuestas en fisico. Estas contenfan solo seis preguntas de
opcién multiple y, una vez completadas, los trabajadores las depositaban en un dnfora. Se
aplicaron 45 encuestas presenciales, y adicionalmente se enviaron 15 encuestas online al
personal administrativo. Toda esta informacion fue recogida por la consultora externa, quien
se encargd de procesar los datos, elaborar el informe final y entregarnos el respectivo feedback

con conclusiones y recomendaciones.

Paralelamente, se iniciaron los grupos focales, cuya convocatoria estuvo a cargo de la
jefa del area de Bienestar. Se realizaron un total de 10 sesiones de focus group: 7 presenciales
y 3 virtuales. Estas reuniones fueron conducidas integramente por la consultora, con el objetivo
de brindar un espacio seguro, privado y libre de presién, donde los trabajadores pudieran
compartir sus experiencias, percepciones e incomodidades de manera abierta y sin temor a

represalias.

Durante estas sesiones se abordaron diversos temas vinculados a los indicadores de
clima laboral, calidad de vida en el trabajo y percepcién organizacional. También se indagd
sobre como los trabajadores comprendian y vivian los elementos institucionales, como la
mision y visién de la empresa. Toda esta informacion fue clave para construir un diagnéstico
integral y, a partir de ahi, establecer planes de accién concretos sobre los aspectos que

necesitaban atencion e intervencion.



Para noviembre de 2020, la consultora nos entregd las conclusiones del proceso de

diagnéstico realizado entre agosto y octubre. Uno de los aspectos que més se destaco fue el
tema de las jornadas laborales, ya que, debido a la pandemia, la empresa ain no contaba con
todo el personal operativo reincorporado, lo que generd una sobrecarga de trabajo para quienes
si estaban asistiendo. Aunque formalmente existian tres turnos, muchos trabajadores operaban
mas de 12 horas seguidas, lo que evidenciaba un incumplimiento en cuanto a las condiciones

de seguridad y salud en el trabajo.

A esto se sumaba la carga emocional: salir de casa implicaba no solo el esfuerzo fisico,
sino también la preocupacion constante de contagiarse de COVID-19 y, eventualmente,
contagiar a sus familias. Este malestar también estaba relacionado con las condiciones de los
servicios generales de la empresa, que en ese momento no estaban a la altura de las nuevas
exigencias sanitarias. Los espacios como el comedor, los casilleros y los bafios no contaban
con una limpieza constante ni con los insumos necesarios (como jabon liquido o
desinfectantes). Ademas, la distribucién de los casilleros estaba ubicados uno encima del otro,
lo cual generaba contacto fisico innecesario, lo que incrementaba la preocupacién entre los

trabajadores.

Otro tema que surgié fue la alimentacién ya que, con jornadas tan largas, los
trabajadores no solo requerian un almuerzo, sino también desayuno o cena, dependiendo del

turno. Sin embargo, el concesionario de alimentos no estaba preparado para ello.



El ment, ademads, era percibido como poco nutritivo y excesivamente cargado de
carbohidratos y grasas, lo que preocupaba especialmente en un contexto donde el sobrepeso

era un factor de riesgo frente al COVID-19.

También se evidenci6 una gran insatisfaccion respecto a los beneficios. Por ejemplo, el
personal no contaba con un plan EPS subvencionado; si querian acceder a uno, debian asumir
el 100% del costo. Esto llevo a replantear la necesidad de establecer alianzas estratégicas que
permitieran ofrecer servicios de salud privados accesibles y de calidad para los trabajadores.
Otros beneficios, como préstamos, programas de reconocimiento o actividades familiares,
estaban desarticulados o no existian, lo que evidenciaba la falta de politicas claras y

consistentes.

Un punto adicional muy relevante fue la percepcion del drea de Recursos Humanos. En
lugar de ser vista como una aliada o soporte, fue percibida como un ente fiscalizador. Dentro
de esa percepcion, se resaltd especialmente el drea de Bienestar, puesto que la figura de la
coordinadora era vista como rigida o poco flexible, en parte porque ciertos beneficios no se
aplicaban de manera equitativa. Esto generaba malestar entre los trabajadores, ya que se
percibia un trato desigual. La falta de lineamientos claros daba pie a decisiones arbitrarias, y

eso afectaba directamente la credibilidad del area.

Todo este diagndstico sirvid para establecer una serie de recomendaciones clave. Entre
ellas, la necesidad urgente de revisar y redisefar el Plan de Bienestar, incluyendo la
implementacion de un programa de reconocimientos, la formalizacion de politicas claras para
beneficios como por ejemplo los préstamos, y el fortalecimiento de actividades familiares e
integradoras, adecuadas tanto al contexto virtual como a un eventual retorno presencial, se
concluy6 también que debia priorizarse la mejora de los servicios generales, por ser un aspecto
critico tanto para la salud fisica como emocional de los trabajadores, este informe fue un cierre

importante para un afio especialmente dificil, pero también marcé el punto de partida para



reestructurar las acciones del area de Bienestar desde una mirada mds estratégica, integral y

humana.

Planificacion Estrategica

Iniciamos el 2021 con una valiosa base: el diagnéstico realizado el afo anterior. Contdbamos
con informacién concreta y relevante sobre la percepcion de los trabajadores respecto a los
programas, beneficios y la gestién del drea de Recursos Humanos. Este insumo nos permitié

dar el primer gran paso del afio: revisar y reestructurar por completo el Plan de Bienestar.

Desde el inicio se comprendio que el plan tal como estaba concebido no podia continuar,
porque estdbamos atn en plena pandemia, y las condiciones del entorno nos exigian una
transformacion urgente. No se trataba solo de ajustar algunas actividades, sino era necesario
redirigir el enfoque del plan, hacer que sus componentes fueran méas accesibles para todos los
trabajadores, simplificar los procesos y, sobre todo, reducir las brechas digitales que se habian

evidenciado durante el 2020.

El equipo de Bienestar y Clima comenzd este proceso evaluando uno a uno los
programas y actividades existentes. Se analizd6 qué podia mantenerse, transformarse y
eliminarse o reemplazarse por iniciativas mds pertinentes al contexto. En paralelo, se impulsé
un estudio de benchmarking con otras empresas del sector para tener una vision clara del

panorama general y poder comparar los beneficios que ofrecia Tecnofil frente al mercado.

Mi participaciéon durante esta etapa fue principalmente de acompafamiento y
observacion activa. Estuve involucrada en el andlisis comparativo de beneficios, observando
como fue el tipo de segmentacion (salud, educacidn, recreacion, reconocimiento, etc.) y como
se estandarizaban para facilitar su evaluacion. Pude ver de cerca el proceso técnico que implica

un benchmarking real, desde la recopilacion de informacion hasta el cruce de datos y el anélisis



de brechas. Fue una experiencia muy enriquecedora desde el punto de vista del aprendizaje

profesional.

También contribui en espacios de intercambio de ideas sobre el nuevo Plan de Bienestar.
Recuerdo especialmente las conversaciones sobre qué lineas estratégicas debian priorizarse a
corto, mediano y largo plazo. Participé en la redaccion de algunas propuestas de mejora y en la

revision del documento base.

Una de las primeras actividades concretas del afio fue la celebraciéon del Dia del
Trabajador, fue entonces que se vio reflejado ese cambio de enfoque. Debido a la imposibilidad
de organizar una fiesta o evento presencial, como era costumbre en afios anteriores, se decidié
utilizar el presupuesto destinado para esta fecha en un obsequio realmente ttil, entonces se
entregé un celular a cada trabajador. Recuerdo con claridad esa decision, porque mads alla del
regalo en si, representaba una respuesta directa a una necesidad muy concreta detectada en el
diagndstico. Muchos trabajadores no contaban con un teléfono celular propio, ya sea por falta
de recursos o porque anteriormente no lo consideraban indispensable. Sin embargo, la
virtualizaciéon de los procesos como boletas electronicas, firmas digitales, capacitaciones
virtuales, etc. se habia convertido ese dispositivo en una herramienta fundamental. Por eso,
como drea de Recursos Humanos, este gesto no solo fue bien recibido, sino que tuvo un impacto

real en la inclusién digital de muchos trabajadores.

=305 HUMANOS




Mientras tanto, la elaboracion del nuevo Plan de Bienestar estuvo a cargo de las jefas
de Bienestar y Cultura, con el acompafamiento de la consultora externa. Mi rol en esta etapa
fue més de escucha y observacion. Participé en algunas reuniones internas, donde se discutian
las propuestas y ajustes, y pude seguir de cerca como se construia el plan con una mirada méas
estratégica, alineada con las prioridades organizacionales y centrada en el bienestar integral del

trabajador.

Una vez que se tuvo lista la propuesta con acciones diferenciadas a corto, mediano y
largo plazo, se presentd primero a la Gerencia de Recursos Humanos. Luego, tras algunos
ajustes, se elevd a Gerencia General, ya que cualquier plan de esta magnitud debia ir
acompaiado de un presupuesto y de una validacién desde el més alto nivel. No estuve presente
en esas reuniones finales, pero si fui informada posteriormente de que el plan habia sido
aprobado. Fue una gran satisfaccion ver que todo ese trabajo se estaba por materializar., aunque
en una proporcién menor, yo también habia participado. Se concretaba en una propuesta oficial

que iba a marcar el rumbo del drea en los afos siguientes.

Una vez aprobado el nuevo Plan de Bienestar por la Gerencia General, el siguiente paso
fue empezar con su implementacion interna dentro del drea de Recursos Humanos. Este fue un
proceso fundamental, ya que no se trataba solo de poner en marcha actividades o beneficios,
sino de establecer una nueva forma de gestionar el bienestar de manera ordenada, coherente y
sostenible, primero se da la elaboraciéon de un cronograma detallado de actividades bajo un
formato Gantt, esta herramienta nos permitié visualizar las distintas fases del plan, identificar
responsables, establecer plazos realistas y hacer un seguimiento ordenado de cada linea de
accion, considero que ese tipo de herramientas fue clave para garantizar una implementacién
estructurada, especialmente en un contexto donde muchas de las tareas atn se realizaban en

modalidad hibrida o remota.



De acuerdo a la argumentacion anterior mi jefa vivia esta experiencia:

Cuando finalmente llego el dia de la presentacion ante la Gerencia de RRHH y la Gerencia
General, confieso que tenia nervios. Sabia que la propuesta era solida, pero también sabia que
representaba un cambio importante. No era solo una reestructuracion operativa, Sino un
cambio de enfoque: pasar de trabajar para los trabajadores a trabajar con los trabajadores,
ademds de un cambio presupuestal de manera progresiva. Para mi sorpresa y alivio, la

propuesta fue muy bien recibida.

Salir de esa reunion con el respaldo de la alta direccion fue un impulso enorme. No
solo validaba el trabajo previo, sino que nos abria el camino para poner en marcha todo lo

planificado

Dentro de este nuevo cronograma, uno de los frentes més importantes fue el desarrollo
y formalizacién de documentos de gestion interna. Se inicid la elaboracion de nuevas politicas
y procedimientos que dieran soporte normativo a los distintos programas. Esto incluia, por
ejemplo, la actualizacién del reglamento de préstamos, la creacion de lineamientos para el
programa de reconocimiento, asi como la estandarizacion de criterios para los beneficios

sociales y familiares.

Este trabajo normativo fue crucial para corregir muchas de las inconsistencias
detectadas en el diagndstico del afio anterior, como la falta de claridad y equidad en la
aplicacion de los beneficios. A través de estas nuevas politicas, buscibamos garantizar que
todos los trabajadores tuvieran acceso a la informacion, comprendieran sus derechos y supieran
como funcionaban los programas. Se trataba de profesionalizar la gestion del bienestar,
otorgandole una base técnica y organizacional mds solida, entre los meses de octubre y
diciembre, se activé un segundo frente de trabajo, igual de importante que la planificacion

estratégica de la comunicacién interna, sabiamos que uno de los grandes retos de afios



anteriores habia sido justamente la falta de informacién oportuna y clara sobre los beneficios
disponibles, por eso, junto con el drea de Comunicaciones, iniciamos una serie de reuniones de
coordinacién para disefiar una estrategia integral de difusion, este planeamiento no se limit6 a
definir qué mensajes queriamos transmitir, sino también cémo, cudndo y a través de qué medios
y estrategias se iban a comunicar. Se evaluaron diferentes canales con el objetivo de asegurar
que los mensajes llegaran efectivamente a todos los publicos, especialmente al personal
operativo, que histéricamente tenia mds dificultades para acceder a la informacién institucional,
la idea era construir una comunicacién cercana, constante y transparente, que ayudara a
fortalecer la confianza y a posicionar el drea de Bienestar no solo como ejecutora de programas,
sino como una aliada estratégica de los trabajadores. Fue un proceso muy valioso porque
permitié alinear los esfuerzos del plan con una estrategia de comunicacion clara, proactiva y
adaptada a la realidad de nuestra empresa, desde mi rol, participé activamente en el seguimiento
de las acciones del cronograma y en las coordinaciones con el equipo de Comunicaciones,
aunque no lideré directamente las decisiones, si estuve presente en varias reuniones de
planificacion, aportando desde mi criterio sobre las necesidades y percepciones del personal,
por otro lado a finales del 2021, yo ya culminaba mis pricticas profesionales y me informaron

que me iban a contratar ahora como Asistente de bienestar.

En contraste a lo indicado por mi jefa fue: “En 2021, decidimos pasar de la contencion
a la reconstruccion, para eso fue necesario recuperar vinculos y fortalecer el sentido de
pertenencia y sobre todo empezar a involucrar a los trabajadores de manera mds activa en la

construccion de su propio bienestar.

Una de las decisiones mds importantes que tomamos ese aiio fue transformar la forma
en que organizdbamos los eventos institucionales. Hasta ese momento, desde el drea de
Bienestar nos encargdbamos de prdcticamente todo: diseiidbamos, ejecutdbamos,

coordindbamos y aunque siempre lo hicimos con mucha dedicacion, notibamos que los



trabajadores participaban mds como “invitados” que como verdaderos protagonistas, del cual
tenia que cambiar. Propusimos reestructurar el comité de eventos y reemplazarlo por un
comité participativo, uno realmente representativo de todas las dreas. Queriamos que las
celebraciones institucionales como el dia del trabajador, el aniversario de la empresa, las
campaiias solidarias, dejaran de ser actividades armadas desde la oficina de Bienestar, y

pasaran a ser espacios de encuentro, concrecion y orgullo colectivo.

Seleccionar a los trabajadores no fue sencillo. Ese fue uno de los primeros desafios.
Tuvimos que identificar a personas que no solo tuvieran disposicion o creatividad, sino
también compromiso, empatia y capacidad para trabajar en equipo. Al principio, muchos
mostraban timidez o creian que “eso no era para ellos”. Algunos pensaban que, por ser
operarios, por ejemplo, no iban a ser escuchados o que su opinioén no iba a importar. Cambiar

esa percepcion fue un trabajo muy delicado, pero profundamente necesario.

Tuvimos que ir uno por uno, hablar directamente con ellos para hacerles ver que su
participacion era valiosa, sobre todo, genuinamente deseada. Me reuni con supervisores, jefes
de drea y lideres informales para identificar a quienes tenian ese “algo” especial, como la
capacidad de convocatoria, ganas de aportar, y, sobre todo, entusiasmo por el cambio.
También enfrentamos resistencias internas, debido a que algunos jefes cuestionaban el tiempo
que sus trabajadores dedicarian a estas actividades, o no comprendian el valor de su
participacion en algo que parecia “extra” o “social”. Fue fundamental explicar que esto no
era un adorno, sino una estrategia real de fortalecimiento del clima laboral. Una inversion en

cohesion humana.

Cuando por fin logramos conformar el comité participativo, lo senti como una pequeiia
gran victoria. Ver a personas de distintas dreas como produccion, mantenimiento,
administracion ‘“sentadas en una misma mesa”, compartiendo ideas, riéndose, proponiendo,

fue algo muy poderoso. Este cambio fue clave a nivel de liderazgo, fue necesario ceder control,



permitir equivocaciones, generar espacios horizontales de decision. No fue fdcil, pero valio la
pena. Vi como trabajadores que antes no hablaban en piiblico, tomaban la palabra con
seguridad. Cémo personas que solo se saludaban por cordialidad empezaban a trabajar juntas.
Como el ambiente empezaba a cambiar. Internamente, sentia que estdbamos sembrando algo
importante. Y que el drea de Bienestar estaba ganando no solo relevancia, sino también

legitimidad.

Entre abril y junio de 2021 vivi uno de los momentos mds determinantes del aiio. Fue
cuando pasamos de la reflexion a la accion concreta. Ya teniamos claro que necesitdbamos un
enfoque distinto para el bienestar en la empresa, pero hacia falta estructurarlo, formalizarlo

y, sobre todo, lograr el respaldo de la Gerencia de Recursos Humanos y la Gerencia General.

Durante esas semanas se trabajo intensamente en la elaboracion de una nueva
propuesta de plan de bienestar. No se trataba solo de incluir mds actividades o de mejorar lo
que ya existia. Queria que el nuevo plan fuera mds ambicioso y sostenible, que respondiera a
las nuevas necesidades que habian emergido durante la pandemia, y con los resultados de las
encuestas y focus group realizado en el 2021, que ademds tuviera una proyeccion realista a

corto, mediano y largo plazo.

Implementacion y Ejecucion

En enero del 2022, asumi oficialmente el cargo de Asistente de Bienestar, lo que representd
para mi una oportunidad valiosa de seguir creciendo no solo en lo operativo, sino también en
aspectos mads estratégicos y de gestion, esta nueva posicidn me permitié involucrarme en
procesos clave para mejorar la calidad de vida laboral de nuestros trabajadores, particularmente

en un drea critica que ese afio paso a ser parte de nuestra responsabilidad: Servicios Generales.

A partir del diagndstico del afio anterior, alimentado por encuestas y focus group. Se

sabia que existia una brecha urgente en la gestién de servicios como alimentacion, lavanderia,



limpieza y mantenimiento de espacios comunes. Estos aspectos, que muchas veces pueden
parecer logisticos, tienen un impacto directo en la salud, la dignidad y el bienestar emocional
del personal, sobre todo en un contexto de jornadas de 12 horas, donde gran parte del dia se
pasa dentro de la planta, uno de los primeros desafios fue mejorar la cobertura de limpieza y
desinfeccion, coordiné, junto con mi jefa y la lider de servicios generales, la contratacién de
personal externo adicional, que se integré rdpidamente para reforzar los turnos de limpieza,
especialmente en zonas sensibles como comedores, vestuarios y bafios, fue una accién
inmediata, pero necesaria, para responder a las preocupaciones que ya se habian levantado
desde el 2020 y que atin no habian sido atendidas de manera estructural. En paralelo, trabajamos
también en la mejora del servicio de alimentacidn, que requeria una intervencion urgente, el
concesionario que estaba operando en ese momento ya no cumplia con las condiciones
esperadas, tanto en presentacion como en valor nutricional de los mends. A esto se sumaba el
nuevo beneficio de la empresa de brindar alimentacién gratuita completa como el desayuno,
almuerzo y lonche para todos los turnos, en respuesta a la ampliacién de jornadas y al alto costo
de vida, me toc6 acompaiiar activamente en la busqueda y evaluacién de nuevos proveedores,
proceso que llevamos a cabo de manera técnica y participativa, junto al equipo se realizaron
auditorias presenciales a distintos concesionarios, revisando infraestructura, cumplimiento
sanitario, experiencia previa y capacidad de atencion. Ademads, algo que considero muy valioso
fue la formacién de una comision de trabajadores, quienes nos acompafiaron en todo el proceso
de eleccion, esto no solo garantizé transparencia, sino que también gener6 corresponsabilidad,
ya que los propios trabajadores pudieron expresar sus expectativas y dar su opinién sobre las

opciones evaluadas.

De acuerdo a la argumentacion anterior mi jefa me indica:

En el aiio 2022 fue la decision de integrar Servicios Generales como un drea bajo la

administracion directa de Bienestar Social. Hasta entonces, esta funcion operaba de manera



mds operativa y desconectada del enfoque humano que queriamos fortalecer. Pero
entendiamos que el entorno fisico, los servicios que reciben los trabajadores en su dia a dia
como el comedor, los casilleros, la limpieza, el transporte, también son parte fundamental del
bienestar laboral. No podiamos seguir tratdndolos como “logistica”, sino como parte integral
de la experiencia del trabajador en la empresa. Fue un cambio estratégico. Tomar la gestion
de Servicios Generales desde Bienestar significaba asumir una nueva responsabilidad, pero
también una gran oportunidad: empezar a mejorar de manera concreta las condiciones

materiales de los trabajadores, con un enfoque mds humano y participativo.

El primer paso fue evaluar la situacion del comedor y del concesionario de alimentos.
Las quejas eran constantes, y no podiamos seguir postergando una mejora urgente. Hicimos
una revision completa del servicio: calidad, higiene, puntualidad, variedad y, sobre todo,
recogimos la voz de los trabajadores. Conversamos directamente con ellos, hicimos encuestas
rdpidas y reuniones informales en los turnos. Sus opiniones fueron clave para construir los

nuevos criterios de seleccion.

Finalmente, en julio del 2022, implementamos el cambio de concesionario, la transicion
no fue sencilla, pero los resultados fueron notorios, como, por ejemplo, las mejoras en la
variedad y calidad de los alimentos, mayor cobertura en horarios, y una mayor percepcion de

equidad y atencidn por parte de la empresa.

En palabras de la jefa del drea de Bienestar Social:

Finalmente, iniciamos el cambio del concesionario de alimentos, priorizando no solo la parte
técnica, sino también el trato digno y el respeto al paladar y cultura de nuestros trabajadores.
Fue una mejora muy valorada, porque tocaba un aspecto cotidiano y sensible para todos.
Simultdneamente, empezamos con la ampliacion de los casilleros, ya era una necesidad que se

venia arrastrando desde hacia tiempo: muchos trabajadores no tenian un espacio seguroy



comodo para guardar sus pertenencias. Asumir Servicios Generales desde Bienestar nos
permitié tener una mirada mas integral. Ya no veifamos solo la emocién, la motivacion o la
cultura organizacional. También estdbamos actuando sobre lo concreto: el espacio fisico, los
servicios diarios, la comodidad, 1a seguridad. Esto permitié avanzar con mds coherencia ya que

se trata de dignificar su experiencia todos los dias, desde que ingresa hasta que se va.

Otro frente importante de ese afio fue el problema del hacinamiento en los casilleros,
una situacién que se venia arrastrando desde antes de pandemia. En 2020, cuando el nimero
de trabajadores era reducido, el espacio disponible habia sido suficiente, sin embargo, en 2022,
con el repunte de la produccion, las contrataciones se incrementaron notablemente: tenfamos
ingresos mensuales constantes, entre 10 y 20 operarios por quincena, lo que generd una alta
demanda de espacio fisico, junto con el drea de Seguridad y Salud en el Trabajo y la nueva
responsable de Servicios Generales, iniciamos una evaluacién integral de los espacios
existentes. Detectamos que muchos casilleros estaban en condiciones deterioradas: corroidos
por la humedad, oxidados o simplemente inadecuados para el uso diario. Ademads, estaban
ubicados de manera muy cercana unos a otros, lo que generaba contacto fisico innecesario y
falta de privacidad, asi se definié un proyecto de ampliaciéon y remodelacién integral que
contemplaba la reubicacion de los casilleros, la instalacion de duchas con agua caliente,
espacios mejor ventilados, sefializacion de seguridad y nuevos mobiliarios mas amplios y
resistentes, desde mi rol, acompané todo el proceso de coordinacion logistica para que los
trabajadores no se vean perjudicados durante las obras, establecimos un cronograma rotativo

para la mudanza temporal de pertenencias mientras se avanzaba por zonas.

Por su parte, la lider de Servicios generales indic6 lo siguiente:

Han pasado varios aiios desde que asumi la responsabilidad de liderar el drea de Servicios
Generales en Tecnofil, y puedo decir con firmeza que este rol me transformo, porque no se

trata simplemente de coordinar con proveedores o garantizar la operatividad de ciertos



servicios, sino que cada trabajador sienta que, mds alld de su funcion, merece un entorno
limpio, saludable, cuidado y respetuoso. Y en ese camino, trabajar junto con el drea de
Bienestar Social fue, sin duda, una de las mejores decisiones estratégicas que se tomé como

organizacion.

Recuerdo con mucha claridad como era el escenario cuando empecé a involucrarme
mds de cerca con los temas de alimentacion, lavanderia y limpieza. Habia una sensacion de
desorden, de falta de seguimiento. Los trabajadores expresaban incomodidades constantes:
que la comida no era buena, que las porciones eran pequeiias, que no habia variedad. En
lavanderia, muchos manifestaban que no se respetaban los tiempos de entrega o que su ropa
regresaba maltratada. Y en limpieza, aunque habia esfuerzos, los estdndares no eran los
optimos. En ese momento, senti frustracion, porque veia que, aunque habia voluntad, no existia
una articulacion real entre dreas. Servicios Generales trabajaba, por un lado, Bienestar por

otro, Operaciones por otro, entonces faltaba integrar y también escucharnos.

Fue alli donde comenzamos una transformacion de fondo. Y en ese proceso, el trabajo
con la jefa del drea de Bienestar Social fue fundamental. No se trataba solo de mejorar un
servicio, sino de mejorar la experiencia del trabajador en su dia a dia. Uno de los primeros
puntos criticos fue el concesionario de alimentos, porque recibiamos constantes quejas, debido
a la poca variedad, alimentos frios, trato poco cordial por parte del personal de cocina. Incluso

habia trabajadores que preferian no almorzar en planta.

Decidimos hacer un diagndstico conjunto con Bienestar, por lo que aplicamos
encuestas, escuchamos testimonios, hicimos visitas inopinadas junto con el comité de
trabajadores se selecciono al nuevo proveedor poco a poco se mejoraron los horarios para
evitar colas excesivas, y se capacito al personal del concesionario en trato amable y servicio.
También se gestiono un cambio de vajilla, utensilios y bandejas para mejorar la experiencia.

Ahora cuando converso con los trabajadores y me dicen: “se nota el cambio”, “ya no me quejo



del almuerzo”, “‘el menu tiene sabor”, siento que ese esfuerzo valio la pena. Y siempre tratar
de conversar con ellos ya que oportunidades de mejora siempre existirdn, porque no solo se
trata de que coman mejor, sino de que se sientan cuidados. Otro gran frente de trabajo fue el
servicio de lavanderia. Al inicio, era muy comiin recibir quejas de uniformes que se perdian,
que no llegaban a tiempo o que regresaban en mal estado. Incluso habia malestar por el trato
que recibian los trabajadores al acercarse a hacer sus reclamos, Desde Servicios Generales,
y con el respaldo del drea de Bienestar, nos propusimos reorganizar todo el sistema. Se
implementaron controles de ingreso y salida de prendas, se colocaron registros firmados y se
digitalizo el seguimiento. Ademds, capacitamos al personal encargado de la entrega para
mejorar su trato y empatia. Puedo decir con orgullo que el nivel de quejas disminuyo
considerablemente. Hoy hay mayor orden, mds confianza, y los trabajadores sienten que sus

cosas son valoradas. Y eso, en términos de calidad de vida laboral, es fundamental.

El tercer frente fue el servicio de limpieza, donde la pandemia nos obligé a elevar los
estandares sanitarios, pero también nos enseiio que el cuidado de los espacios habla mucho
de como cuidamos a las personas. Se qué Durante 2020 y 2021, se hizo un esfuerzo inmenso
por mantener desinfecciones permanentes, puntos de alcohol, sefialética, protocolos de
seguridad. Pero lo mds valioso fue que esto no se quedo como una medida temporal: se
convirtioé en una nueva forma de trabajar. Ademds, impulsamos mejoras en la infraestructura:
nuevas dreas de descanso, mejor iluminacion en baifios y vestuarios, instalacion de
ventiladores, renovacion de lockers. Acciones que quizds parecen pequerias, pero que tienen

un impacto enorme en la percepcion del trabajador sobre su entorno.

Personalmente, me siento profundamente orgullosa del camino recorrido. Al inicio, me
sentia frustrada, incluso impotente, por no lograr que las cosas mejoren al ritmo que deseaba.
Pero aprendi que los cambios sostenibles requieren paciencia, didlogo y colaboracion.

Gracias a la apertura del drea de Bienestar, pudimos convertir nuestros servicios en parte



activa de la transformacion cultural. No éramos un drea “operativa’ mds; éramos un eslabon
clave en la experiencia diaria del trabajador. También aprendi a escuchar mds, A ponerme en
el lugar del trabajador que almuerza apurado, que necesita su uniforme limpio, que quiere un
baiio limpio al final del turno. Aprendi que el bienestar se construye en lo cotidiano, en lo

concreto, en lo visible.

Para octubre del 2022, 1a remodelacién inicial estaba completada y los nuevos casilleros
fueron entregados en condiciones dignas, seguras y funcionales, ademds qued6 aprobado un

plan de ampliacién a un segundo nivel, para anticiparnos a nuevas contrataciones y evitar caer

nuevamente en una situacion de saturacion.




Uno de los hitos mds significativos dentro del Plan de Bienestar del 2022 fue retomar
de forma presencial las actividades con las familias de los trabajadores, después de casi tres
afios de mantener el vinculo de manera virtual debido a la pandemia, hasta ese momento,
nuestras iniciativas con las familias habian estado limitadas a talleres virtuales, los cuales
nacieron como respuesta a los resultados de los focus group realizados. En el 2021 llevamos a
cabo diversos talleres dirigidos al entorno familiar, como charlas nutricionales para preparar
loncheras saludables, recetas practicas para el hogar, talleres de postres y también uno sobre
emprendimiento, tema que cobrd gran relevancia durante la pandemia, cuando muchas familias

empezaron negocios desde casa para enfrentar la crisis econdmica.

Sin embargo, sentiamos que el componente presencial era clave para reconstruir el
sentido de comunidad y sobre todo para avanzar hacia uno de los objetivos a largo plazo del
plan: la creacién de un programa sostenido y reforzado para las familias, queriamos ir mds alld
de actividades esporddicas, la intencion era incorporar activamente a las familias en el propdsito
de bienestar de la empresa. Asi, en noviembre del 2022, dimos el primer paso concreto con una
invitacion especial a las esposas, convivientes y madres de los trabajadores a participar en una
charla presencial dentro de las instalaciones de la empresa, aunque por normas de seguridad no
se podia realizar una visita directa a planta, si se organizé una jornada informativa y de
integracion en el auditorio. La invitacion se realiz6 mediante un comunicado oficial y también
a través de un grupo de WhatsApp que habiamos creado en 2021 con familiares de los
trabajadores, principalmente esposas y madres, para facilitar la comunicacién y recoger sus
expectativas, este canal se convirtié en una herramienta muy util para coordinar los horarios,

resolver dudas y garantizar la participacion cuando se daban los talleres virtuales.

Las charlas se realizaron en tres fechas, y la respuesta fue muy positiva: en la primera
sesion se inscribieron alrededor de 40 personas, en la segunda cerca de 48 y en la tercera, la

mas concurrida, asistieron 75 personas, en su mayoria, se trataba de esposas y convivientes, lo



que reflejaba el interés genuino de las familias por acercarse a la empresa donde trabajaban sus
seres queridos. La estructura de la actividad buscé no solo informar, sino crear una experiencia
significativa y cercana, iniciamos con una bienvenida célida y luego presentamos los beneficios
laborales que estaban vigentes hasta ese momento: préstamos personales, mejoras en los
servicios generales, alimentacion gratuita y atencién a condiciones laborales dignas. También
compartimos los nuevos convenios firmados, como el autoseguro médico, que permitia a los
trabajadores y a sus familias acceder a consultas en clinicas privadas con un copago minimo y
una cobertura del 90 %, con un tope anual de S/ 4500. Fue muy importante que las familias
conocieran directamente estos beneficios, ya que muchas veces el trabajador no tenia el tiempo
o la claridad para explicar todo con detalle, ademds aprovechamos para explicar temas
econdmicos clave, como el cdlculo de la CTS, las utilidades y las novedades sobre la liberacién
de fondos, que generaban muchas dudas en los hogares por aquellos afios, fue un momento
especialmente valioso donde se incluyé la participacion del drea de Seguridad y Salud en el
Trabajo, que abord6 la preocupante cifra de accidentes laborales en aumento: ya en el primer
semestre del 2022 se habian superado los 42 accidentes, cifra mayor a la de afios anteriores, se
aprovechd para realizar una intervencion de sensibilizacion dirigida a las familias, para que
también las esposas/ convivientes refuercen en casa la importancia del autocuidado, la
concentracion, y el uso correcto de los EPPs, finalmente estas reuniones no solo sirvieron para
informar, sino también para escuchar, dentro de ellas se abrieron espacios para recoger ideas,
propuestas de nuevas actividades y sugerencias para mejorar el vinculo entre empresa y familia.
Surgieron varias iniciativas interesantes, como la realizacién de talleres presenciales para hijos,
programas de vacaciones utiles y paseos familiares, que ya se empezaron a planificar para el
2023, en lo personal, estas jornadas fueron profundamente enriquecedoras, donde la empresa
no se limita a cuidar al trabajador durante su jornada, sino que también reconoce e involucra a
las personas que estdn detrds de €l: su familia y eso sin duda, tiene un efecto directo en la

motivacién, la permanencia y el compromiso del trabajador con la empresa.



En palabras de la jefa de bienestar social fue:

En el 2022, decidimos ampliar el enfoque: bienestar no podia limitarse al trabajador dentro
de la empresa, también debiamos llegar a sus familias, a su entorno cercano, a sus realidades
mads alld del horario laboral. Fue asi que impulsamos programas para hijos de trabajadores,

camparnias de salud familiar, talleres de educacion emocional, actividades de integracion

virtual.
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El afio 2023 uno de los cambios mds relevantes como organizacion fue la migracion al
sistema SAP, en el marco de un proceso mayor de transformacion digital, esta implementacién
nos permitié automatizar muchos de los procesos administrativos que antes se realizaban
manualmente, en mi caso, como asistente, pasé a encargarme de la carga operativa y de velar
por la correcta migracién de formatos que antes se entregaban en fisico y ahora pasaban a
gestionarse de forma totalmente virtual, también ya no era necesario realizar reportes manuales
en Excel para ingresar o extraer informacion ya que la data del trabajador podian ser ingresadas
directamente desde el sistema, lo que nos permiti6 ahorrar tiempo, reducir errores y mejorar el
seguimiento. Este avance no solo facilité nuestra labor interna, sino que también mejoro6 la
experiencia del trabajador, quien podia acceder a su informacién de forma més clara y oportuna,
pero ademds del cambio tecnoldgico, el 2023 estuvo por la necesidad de contar con un
programa formal y transversal de reconocimiento, ya que hasta entonces los gestos de
agradecimiento o felicitacién eran informales y poco sostenibles: una palmada en la espalda,
un comentario en una reunién o una felicitacion verbal del jefe, aprovechando el impulso de la
transformacion cultural, se disefi6 un programa de reconocimiento alineado a cuatro pilares o
comportamientos culturales, los cuales reflejaban los valores que buscdbamos promover entre

todos los trabajadores de Tecnofil.
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Cada uno de estos comportamientos buscaba sintetizar las actitudes clave que buscaban
fomentar: trabajo en equipo, orientacién al cliente, innovacién y compromiso con los
resultados. El programa de reconocimiento permitia que cualquier trabajador pudiera nominar
a otro (o a varios) dentro de su equipo o incluso a su jefe, a través de formularios fisicos o
virtuales, estas nominaciones se recopilaban de forma trimestral y para pasar a la siguiente
etapa, los postulantes debian cumplir ciertos criterios bédsicos como no tener sanciones ni
amonestaciones vigentes, luego de esta preseleccion, las nominaciones eran segmentadas segin
el pilar correspondiente y pasaban al comité de gerencia, quienes eran encargados de elegir a
los ganadores por cada categoria. La entrega de reconocimientos se realizaba en breves
ceremonias, ya sea en la charla de cinco minutos o en alguna activacién especial, a cada persona
reconocida se le otorgaba una canasta de productos valorizada en aproximadamente S/ 500, y
su nombre y accién se difundia tanto de forma interna como externa: mediante comunicados,
la pdgina web, LinkedIn y murales internos, al cierre del afio, se organizaba un concurso entre
todos los ganadores de los cuatro trimestres, para elegir las acciones mas representativas de
cada principio cultural, los premios en esta etapa eran mds significativos e incluian
electrodomésticos. Sabiamos que, al tratarse de un programa completamente nuevo, el proceso
de socializacién y apropiacion por parte de los trabajadores tomaria tiempo, por eso trabajamos
mucho en su difusién, comenzamos con comunicaciones visuales (murales, banners,
comunicados), charlas breves en los turnos y luego realizamos activaciones lidicas, donde
explicdbamos el significado de cada pilar cultural a través de juegos, trivias y ejemplos cercanos
sobre todo, para que los trabajadores entendieran que estos valores no eran conceptos abstractos,
sino acciones reales que ellos mismos ya estaban viviendo. Durante los meses de la nominacién,
colocdbamos dnforas en puntos estratégicos, como el patio de comidas y nos acercdbamos
personalmente para resolver dudas, muchas veces nos preguntaban cémo redactar la
nominacion, como vincular su accién con alguno de los pilares, o si podian reconocer a alguien

por un gesto aparentemente pequefio pero significativo, estar ahi, guidndolos y



motivandolos, se convirti6 en una parte esencial del proceso. Fue un trabajo constante durante
todo el afio, pero con resultados muy gratificantes, poco a poco, los trabajadores empezaron a
reconocer el valor de los gestos cotidianos, de la ayuda entre compaieros, el buen trato, la
iniciativa y el compromiso con el trabajo bien hecho. Este programa no solo cerré una brecha
en términos de reconocimiento, sino que fortalecié la identidad como organizacién, ayudé a
consolidar una cultura donde el esfuerzo no pasa desapercibido, donde la colaboracién se

premia y donde cada persona puede sentirse vista, valorada y motivada a dar lo mejor de si.

En palabras de la jefa de bienestar social:

El 2023 fue, sin duda, uno de los aiios mds importantes, porque finalmente pudimos lanzar el
Programa de Reconocimiento, una iniciativa alineada con los principios culturales de la
empresa. Este programa fue disefiado para visibilizar comportamientos y actitudes que muchas
veces pasan desapercibidas, pero que sostienen el clima laboral: el respeto, la solidaridad, el
trabajo en equipo, la mejora continua. Recuerdo especialmente una conversacion con un
operario que fue reconocido en el comportamiento cultural Tu y yo equipazo como referente
de buen trato y disposicion para ayudar especialmente a los nuevos. Me dijo: “Nunca pensé
que podian premiarme por como trato a mis comparieros. Siempre lo hice asi, pero ahora sé
que eso también vale y queda grabado en la experiencia laboral de cada uno de ellos”. Ese
momento me confirmo que estdbamos en el camino correcto. Como jefa de Bienestar, este
programa me enseiio la importancia del refuerzo positivo. No se trata solo de detectar fallas,

sino de potenciar lo bueno. Y eso tiene un impacto directo en la cultura organizacional.

Otra etapa importante en el desarrollo de actividades orientadas al bienestar, tanto
desde una perspectiva participativa como familiar, retomamos con fuerza las actividades
presenciales institucionales, muchas de las cuales habian quedado suspendidas o limitadas por

la pandemia. Entre ellas destacan las celebraciones por efemérides y en particular el aniversario



de la empresa, que en el 2023 se celebré nuevamente de forma presencial y masiva, siendo esta
la primera gran reunién postpandemia, para esta ocasion, desde el drea de Bienestar
impulsamos un formato renovado, no solo en términos logisticos, sino sobre todo en la manera
en que se incorporo a los trabajadores en la planificacidn, se conformé una comisién mixta que
incluia a trabajadores de distintas dreas y turnos, quienes participaban activamente en la

organizacion del evento, junto con la productora que nos brindaba soporte técnico y logistico.

Recuerdo una de las reuniones que tuvimos con esta comision. Tradicionalmente, en los
eventos grandes como los aniversarios, se realizaban sorteos de artefactos con una lista de
premios bastante repetitiva: microondas, licuadoras, ollas arroceras, ya existia una especie de
“lista preestablecida” que se repetia afio tras afio. Sin embargo, la comisién de trabajadores
propuso una actualizacion: los trabajadores mds jovenes esperaban premios mas modernos y
funcionales a sus estilos de vida actuales, fue entonces que replanteamos por completo la
propuesta de premios, incluyendo dispositivos tecnoldgicos como asistentes virtuales (Alexa),
parlantes Bluetooth, freidoras de aire, entre otros, este cambio aparentemente sencillo tuvo un

gran impacto, ya que evidencid que sus opiniones eran escuchadas y tomadas en cuenta,

fortaleciendo asi el vinculo y el compromiso con las actividades.




Ademads, estos trabajadores que formaban parte de la Comisién cumplian un rol
fundamental: conversaban previamente con sus compaiieros para recoger sugerencias y luego
las transmitian en las reuniones, y a su vez, también explicaban las decisiones adoptadas, sobre
todo cuando habia limites técnicos o presupuestales, este ida y vuelta ayud6 a validar la gestion
del area de Bienestar y a romper esa percepcion de que nuestras decisiones eran impuestas,
buscando ya no ser vistos como una entidad fiscalizadora, sino como un aliado cercano, abierto
al didlogo y al trabajo conjunto, por otro lado, en el segundo semestre del afio, ejecutamos la
linea de accién que habia sido planteada en el 2022: el enfoque en la familia del trabajador, y
especialmente en su salud, se reactivaron campafias preventivas, esta vez no solo para los
trabajadores, sino también dirigidas a sus hijos, una de las campafias mds significativas fue la
de “Anemia Cero”, que realizamos en alianza con la fundacién Peruanos por los Peruanos, esta
campaiia estuvo dirigida a los nifios de 0 a 3 afios, rango etario en el que identificamos que
habia un nimero importante de hijos e hijas de nuestros trabajadores, la jornada se realiz6 un
dia sdbado en las instalaciones y no solo consistié en el tamizaje gratuito para detectar anemia,
sino que se disefi® una experiencia completa, educativa y dindmica, ademds de la prueba, se
ofrecieron actividades de concientizacién sobre la importancia de la lactancia materna,
alimentaciéon saludable y prevencion de enfermedades, se organizaron estaciones de
degustacién de postres nutritivos y espacios lddicos, lo que transformé la jornada en una
verdadera experiencia familiar, esta actividad no solo permiti6 intervenir a tiempo en casos de
riesgo, sino que reforzé nuestro compromiso como empresa con el bienestar integral del
trabajador y su nicleo familiar, la respuesta de los trabajadores fue muy positiva, muchos
expresaron su gratitud por tener acceso a este tipo de servicios dentro de la empresa y por
sentirse acompafiados en un tema tan sensible como la salud de sus hijos. En conjunto, todas
estas iniciativas del 2023, la participacién de trabajadores en la organizacion de eventos, la

actualizacion de nuestras précticas, y la inclusién de la familia como eje de nuestras acciones



reafirmaron el rol del area de Bienestar como un espacio cercano, empatico y, sobre todo,

coherente con las necesidades reales de los trabajadores.

s al cobre, gracics ati

Resultados del impacto en la calidad de vida laboral

A inicios del 2024 se dio un hecho bastante importante y simbdlico para la participacion interna:
la renovacién del Comité de Representantes de los Trabajadores, un espacio que, si bien existia
desde el 2015, ya mostraba signos de desgaste y desactualizacion, este comité habia surgido
originalmente como una estrategia participativa y en parte preventiva frente al surgimiento de
sindicatos, con la intencién de generar un canal de didlogo directo entre los trabajadores y la
gerencia general. Estaba conformado por alrededor de 30 trabajadores de diversas dareas
operativas y administrativas, y solia reunirse de forma trimestral con la participacién del
Gerente General, la Gerente de Recursos Humanos, jefaturas de Operaciones y Seguridad
también en algunas ocasiones participaba la jefa de bienestar ya que muchos de los temas

abordados estaban directamente relacionados con beneficios y condiciones laborales.

Sin embargo, con el paso de los afios y sin procesos formales de eleccion, muchos de
los representantes se habian mantenido en sus cargos sin renovacion. Varios trabajadores

expresaron que ya no se sentian representados, ya que quienes integraban el comité fueron



designados de manera mas informal en su momento, por su antigiiedad o por estar mas

involucrados, pero no necesariamente porque hubiesen sido elegidos democraticamente.

Ante esta necesidad de renovacidn, y con un contexto muy distinto al del 2015, con una
nueva generacidon de trabajadores y una cultura mds participativa, iniciamos un proceso de
reestructuracién del comité, que no fue facil, hubo cierta resistencia por parte de los integrantes
antiguos, que sentian que aun representaban al colectivo, por eso, optamos por llevar este

proceso con mucho cuidado y de manera progresiva.

Segun lo comentado por la jefa del drea de bienestar social fue:

El 2024 comenzo con un gran desafio: la renovacion del Comité de Representantes de los
Trabajadores. Este comité existia desde 2015, pero nunca habia sido renovado formalmente.
Muchos trabajadores comenzaron a expresar que no se sentian representados, y desde
Bienestar tomamos esa inquietud como legitima y urgente. Fue un proceso sensible, porque
algunos miembros del comité se resistian al cambio, pero nuestra tarea fue mediar, facilitar y

construir un proceso participativo y justo.

El primer paso fue realizar una encuesta virtual abierta, en la cual los propios
trabajadores podian postular o proponer a compaifieros que consideraran aptos para
representarlos, con esta lista de postulantes, la seleccion final qued6 en manos de la Gerencia
General, Gerencia de Operaciones y Recursos Humanos, quienes definieron ciertos criterios
objetivos de seleccion: compromiso, tiempo en la empresa, participacion activa en actividades,
alineamiento con los valores y la cultura organizacional, entre otros, el objetivo era contar con
un comité diverso, que representara adecuadamente al grueso del personal, especialmente de
planta, y que sirviera realmente como voz de los trabajadores, finalmente, para abril del 2024
se conformé el nuevo Comité de Representantes, compuesto por 30 trabajadores, de diferente
areas, de los cuales 10 provenian de dreas administrativas y el resto de dreas operativas. A partir

de este momento, el comité renovado empezd a operar con mayor dinamismo, y su



participacion se noté no solo en las reuniones con gerencia, sino también en los procesos de
validacion de nuevas propuestas, mejoras y canalizacion de inquietudes de forma m4és legitima

y efectiva.

Segtn lo comentado por un trabajador operario, miembro del Comité de representantes

de los trabajadores fue:

Mi nombre es Wilmer, soy operario de planta en Tecnofil desde hace mds de 15 afios
y, sinceramente, nunca pensé que formar parte del Comité de Representantes de los
Trabajadores me iba a cambiar tanto, no solo como trabajador, sino también como persona.
Cuando me eligieron por primera vez, hace ya varios aiios, no entendia del todo la magnitud
de lo que significaba representar a mis comparfieros. Sabia que era importante, que podia
ayudar a trasladar inquietudes, pedidos o sugerencias, pero en ese entonces el comité no tenia
tanta estructura ni tanto peso como ahora. Las reuniones se hacian, si, pero a veces no pasaba

mucho después de lo que se decia.

Pero con todo lo que paso desde el 2020, esa realidad empezé a cambiar. La pandemia
fue un sacudon tremendo. En planta lo vivimos con miedo, con incertidumbre. No sabiamos
qué iba a pasar con nuestros puestos, con nuestra salud, con nuestras familias. Yo vi a
compaiieros quebrarse, asustarse, y también esforzarse mds que nunca. Yo era parte de los
que estaba en primera linea para trabajar por ahi en el 2020, y muchos sentiamos que teniamos

que mantener la empresa firme, pero también que debian escucharnos y cuidarnos.

En esos meses empezamos a notar que nos preguntaban mds, que nos escuchaban mds.
Vinieron encuestas, reuniones virtuales y cambios en los servicios que realmente hacian

diferencia: mejores barios, mds limpieza, mejora en el concesionario y los lugares de descanso.



Como comité también fuimos llamados a participar con mds fuerza. La gerencia
general empezo a involucrarnos mds seguido en las reuniones, y el drea de Bienestar Social y

Cultura nos hacia participes de decisiones, no solo como “informantes”, sino como referentes.

A comienzos del 2024, vino una noticia que genero bastante movimiento: se iba a
renovar el comité de representantes. Yo habia estado desde el inicio, y aunque me sentia
comprometido, no voy a negar que me preocupo. ;Y si no me elegian? ;Y si sentian que ya no

representaba bien?

Ademds, sabiamos que algunos trabajadores cuestionaban que el comité anterior no
habia sido elegido por votacion, sino que muchos fuimos designados por ser antiguos o por
estar mds activos. Yo lo entendia. Después de tantos aiios, era justo que haya una eleccion mds
abierta, mds participativa. Entonces se lanzo la encuesta interna, donde los trabajadores
podian postular a quienes consideraban sus representantes. Recuerdo claramente cuando vi
mi nombre en la lista, senti una mezcla de alivio y emocion. Saber que mis comparieros habian

votado por mi, que confiaban en mi otra vez, fue una gran satisfaccion.

Ahora, como parte del nuevo comité, veo todo con otros ojos. Las reuniones con la
gerencia tienen mds peso. Lo que decimos se toma en cuenta. A veces no se puede resolver
todo, claro, pero ya no es como antes. No estamos solo para escuchar, estamos para proponer,

cuestionar, COnstruir.

Y eso también me ha hecho crecer como persona. He aprendido a comunicarme mejor,
a escuchar a mis comparieros sin prejuicios, a entender que ser representante no es imponer

mi punto de vista, sino trasladar lo que ellos viven, sienten y necesitan.

Ademds, he visto como la cultura de la empresa ha cambiado. Antes habia mucho

silencio, resignacion. Ahora hay mds participacion. La gente se anima a hablar, a opinar, a



exigir con respeto. Incluso entre nosotros, en planta, hay mds sentido de equipo. Sabemos que,

si hay un problema, podemos levantar la voz sin miedo.

Ha sido un proceso de afios. Yo he visto como han mejorado los espacios, como se ha
invertido en infraestructura, como se ha cuidado mds el bienestar fisico y emocional. Pero
también he visto como se ha promovido una cultura de respeto, de participacion, de

reconocimiento.

Todo eso impacta directamente en nuestra calidad de vida laboral. Ahora es mds fdcil
trabajar, incluso cuando hay presion. Porque sentimos que hay respaldo, que somos parte de

algo mads grande.

Por otro lado, hacia agosto de 2024, varios de los programas y proyectos de bienestar
que se habian propuesto desde el 2021 ya se encontraban implementados al 100%, por supuesto,
durante el proceso de ejecucion hubo ajustes y modificaciones, ya que, al ser programas nuevos,
fueron surgiendo aprendizajes y oportunidades de mejora sobre la marcha. Aun asi, logramos

mantener la coherencia con los objetivos iniciales, poniendo siempre en el centro a las personas.

Segun lo comentado por la jefa del area de bienestar fue:

Se lanzo una encuesta interna donde los propios trabajadores propusieron a sus
representantes. Luego, junto con la Gerencia General y Operaciones, se aplicaron criterios
claros para elegir a los nuevos miembros. Para febrero de 2024, el nuevo comité fue instalado:
30 trabajadores, mayoritariamente operativos, y cinco administrativos. Este proceso fue un
hito en términos de participacion. No solo porque renovamos un espacio institucional, sino
porque devolvimos la voz a los trabajadores. Desde Bienestar, acompariiamos este proceso con

transparencia y compromiso.



Finalmente, en diciembre de 2024, se aplicO una nueva encuesta de clima
organizacional, esta vez con un enfoque claro en medir el impacto de las acciones en la calidad
de vida laboral. Esta encuesta estuvo dirigida principalmente a trabajadores con al menos 1 afio
de antigiiedad, para que se pudiera tener un panorama mdas completo de los cambios
experimentados en los ultimos afios. Los resultados fueron bastante alentadores. En el dmbito
especifico de bienestar que incluia los programas, actividades y servicios ofrecidos, se alcanzé
un indice de satisfaccion del 74%, lo cual representa un incremento del 25% respecto al 2020,
este dato no solo refleja una mejora en la percepcion de los trabajadores, sino también valida
la estrategia que hemos seguido durante estos cuatro afios, basada en la escucha activa, la
participacion real y el trabajo articulado. En resumen, esta ha sido la reconstruccién de mi
experiencia profesional desde que ingresé como practicante hasta desempeifiarme como
asistente en el drea de Bienestar Social. Ha sido un recorrido intenso y enriquecedor, en el que
he tenido la oportunidad de ser participe en la implementacion de una estrategia de mejora de
la calidad de vida laboral, enmarcada dentro de un proceso mds amplio de transformacién
cultural el cual me lleva a tener aprendizajes profundos sobre gestiéon del cambio, escucha
activa, articulacion institucional y, sobre todo, sobre coémo el bienestar no es un fin en si mismo,

sino una forma de construir relaciones mas humanas y sostenibles dentro del trabajo.

Segtn lo comentado por la jefa del drea de bienestar social fue:

En diciembre de ese afio, aplicamos una nueva encuesta de clima organizacional. El
resultado fue claro: el nivel de satisfaccion con el drea de Bienestar paso de 50% en 2020 a
74% en 2024. Un incremento del 25% que refleja no solo la calidad técnica de las
intervenciones, sino también la legitimidad que fuimos construyendo. Mds alld del niimero, lo
que mds me impacto fue leer comentarios de los trabajadores que decian: “ahora si sentimos
que nos escuchan”, “se nota el cambio”, “la empresa ya no es la misma”. Esas voces son la

verdadera medicion del impacto. Estos cinco afios fueron un viaje intenso, retador y



profundamente humano. Como jefa del drea de Bienestar Social, me llevo innumerables
aprendizajes. Aprendi a liderar en la incertidumbre, a construir desde la escucha, a sostener
procesos, a dialogar con todos los niveles de la organizacion. Pero, sobre todo, aprendi que el
bienestar no es un drea, es una cultura y una forma de hacer empresa. De entender que el
trabajador no es un recurso, sino una persona. Y que su bienestar es también el bienestar de
la organizacion. Siento orgullo por todo lo logrado, por mi equipo, trabajadores, lideres que
apostaron por este camino. Y me siento profundamente agradecida por haber sido parte de
una transformacion cultural que hoy ya tiene raices, rostros y resultados. Porque cuando el
bienestar se vuelve parte del ADN organizacional, la empresa deja de ser solo un lugar de

trabajo, y se convierte en una comunidad.
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6. Reflexiones criticas sobre la experiencia sistematizada

6.1 Participacion de los trabajadores como eje de transformacién cultural

Uno de los aspectos més relevantes en el proceso de implementacion de la mejora de la
calidad de vida laboral en Tecnofil ha sido el fortalecimiento progresivo de la participacion de
los trabajadores en las decisiones, actividades y programas impulsados desde el drea de
Bienestar Social. Lo cual coincide con la teoria de Walton (1973) quien plantea que ocho
aspectos importantes para una Optima calidad de vida, y uno de ellos son la posibilidad de
ejercer influencia sobre las decisiones que afectan directamente al trabajador. Este cambio no
solo respondi6 a una necesidad organizacional frente a los efectos de la pandemia y el contexto
post-COVID, sino que se enmarc6 dentro de un proceso mas amplio de transformacion cultural
que buscaba pasar de una estructura vertical y tradicional a una organizacién més horizontal,

inclusiva y dialogante.

Es asi que la participacion progresiva de los trabajadores es un proceso dificil de
conseguirlo, puesto que implica tomar acciones eficaces sobre las necesidades de los
trabajadores y para identificarlo es menester adoptar distintas formas, como las encuestas que
se realizaron a un grupo de personal, de esta manera los trabajadores van confiando y
comienzan a involucrase por medio de su participacion. Por otro lado, la transformacion
cultural ha permitido que las percepciones de los trabajadores vayan cambiando de manera
positiva, donde antes pensaban que sus opiniones no se tomaban en cuenta, ahora demuestran
comportamientos mas participativos, por lo tanto, es un componente clave del cambio
organizacional exitoso, especialmente en contextos de innovacion, digitalizacién, mejora del

clima laboral, sostenibilidad o inclusién.

En el afno 2020, el vinculo entre los trabajadores y el drea de Bienestar Social era, en su
mayoria, unilateral: se disefiaban actividades y beneficios con buena intencién, pero sin mucha

consulta previa ni espacios sostenidos de retroalimentacién. Sin embargo, el impacto



emocional y social de la pandemia visibilizé nuevas necesidades, y al mismo tiempo mostro
que muchos trabajadores querian y podian involucrarse activamente en la vida organizacional,
no solo como beneficiarios, sino como actores. Un ejemplo clave de este cambio fue la
renovacion del Comité de Representantes de los Trabajadores en 2024. Esta instancia, que
habifa permanecido casi invariable desde 2015, empez6 a ser cuestionada por los propios
trabajadores que no se sentian representados. El proceso de renovacion se realizé mediante
postulaciones, encuestas y criterios definidos por la gerencia, lo que permitié generar
legitimidad y confianza en los nuevos representantes. Lo mds importante fue que esta
renovacion no fue impuesta desde la empresa, sino que naci6 del sentir colectivo, marcando un

hito de madurez participativa.

Entonces, el sentirse no representados es debido a que, las opiniones que antes indicaban
los trabajadores no eran materializado por la empresa o porque su participacion era limitada, es
asi como, esta falta de representacion gener6 desmotivacion, desconfianza, bajo compromiso y
un sentido de exclusién dentro del entorno laboral. Por lo tanto, la representacion auténtica y
progresiva fue clave para el éxito organizacional sostenible. De acuerdo con los cambios en el
area de Bienestar Social se obtuvo una madurez participativa, donde existe una cultura del
didlogo, confianza mutua y corresponsabilidad. No se trata solo de que existan canales de
participacion, sino de que estos sean eficaces, valorados por los trabajadores y utilizados de
forma proactiva. En efecto, la experiencia guarda contraste con la teoria de Boaventura (2006)
quien sustenta que la importancia de pasar de una democracia representativa a una democracia
participativa, entendida como una construccion colectiva en la que los actores no solo opinan,

sino inciden.

Otro caso significativo fue la formaciéon de comisiones mixtas (como las de
planificacion de eventos institucionales), donde los trabajadores colaboraron directamente en

la toma de decisiones sobre celebraciones, sorteos y otros aspectos del clima laboral. Esto tuvo



un doble impacto: por un lado, los eventos resultaron mds pertinentes y atractivos; y por otro,
el compromiso de los trabajadores aumentd, al sentirse escuchados y parte de algo que ellos
también habian construido. No obstante, este proceso no estuvo exento de tensiones, porque en
algunos momentos, la participacion fue limitada por factores como la falta de tiempo operativo,
la dificultad de comprensién de nuevos conceptos culturales o la percepcion de que algunas
decisiones ya estaban tomadas antes de ser consultadas. Estas tensiones deben leerse como
parte natural de un proceso de transicion entre modelos organizacionales: pasar de una
estructura jerdrquica a una participativa requiere tiempo, pedagogia y coherencia institucional.
Esta experiencia coincide con la teoria de la participacion instrumental, donde Pateman (1970)
extiende que sobre una participacién donde se consulta, pero no se comparte poder real; es
decir la transicién hacia formas mds emancipadoras implica una redistribucién del poder

organizacional, algo que esté atin en proceso dentro de la empresa.

Los nuevos conceptos culturales se basaron en la innovacién, donde se promovid
espacios seguros para el error, el pensamiento disruptivo y la mejora continua; también la
diversidad e inclusion, donde se repete las diferencias de género, edad, capacidades, religion,
otros; y la creacion de entornos inclusivos, donde todos los trabajadores puedan desarrollarse
plenamente. Asimismo, la cultura de bienestar y salud mental, donde se promueva el equilibrio
vida-trabajo, el autocuidado, la gestion del estrés y la construccion de ambientes
psicologicamente seguros y empaticos. Ademds, una cultura digital, ya que a raiz de COVID-
19 se implemento ciertos procedimientos administrativos de forma digital, como la plataforma
virtual y la cultura colaborativa donde se pone en el centro la inteligencia colectiva, el trabajo
en red, la horizontalidad en la toma de decisiones y la co-creacién de soluciones con

participacion activa de todos los niveles jerarquicos.

Finalmente, la participacion también tuvo efectos visibles en la percepcion del clima

laboral. Los resultados de la encuesta de clima de diciembre de 2024 evidenciaron un aumento



significativo en los indicadores asociados a bienestar, confianza y sentido de pertenencia. Este
aumento no puede explicarse tnicamente por la cantidad de beneficios ofrecidos, sino por la

forma en que estos fueron pensados, disefiados y ejecutados con y para los trabajadores.

En suma, la experiencia de Tecnofil demuestra que la participacién genuina no es un
complemento, sino una condicién fundamental para cualquier estrategia de bienestar laboral
sostenible. Involucrar a los trabajadores desde el disefio hasta la evaluacién de los programas
fortalece no solo su compromiso, sino también la legitimidad y eficacia de las acciones
institucionales. Y quizas lo més importante: convierte el bienestar en un espacio colectivo y no

solo en una lista de beneficios individuales.

La participacion de los trabajadores de Tecnofil no solo ha permitido que sean
informados, sino que cocrean las nuevas précticas, valores y formas de trabajo, generando una
cultura més inclusiva, horizontal y sostenible. Entonces se dej6 de lado el bienestar colectivo,
donde no todos pueden estar de acuerdo con las decisiones de gerencia o no todos sean
beneficiados con ello y paso hacer el beneficio de manera individual, donde se escogieron a un
representante de cada drea credndose asi el Comité de Representantes. Esto permitido
identificar las necesidades mds cercanas de los trabajadores y del cual cada opinién sea

respetada, analizada y materializada.

6.2 El Trabajo Social como articulador entre el bienestar individual y los objetivos

organizacionales

A lo largo de mi experiencia en el drea de Bienestar Social de una empresa industrial
entre los afios 2020 y 2024, fui testigo y parte activa de una transformacion profunda del rol de
la Trabajadora Social en ese contexto laboral. Esta transformacion no solo se expresé en nuevas
estrategias, programas o estructuras internas, sino en un cambio de enfoque institucional, donde

el bienestar de las personas dejo de ser un tema periférico para convertirse en un eje estratégico



de desarrollo organizacional. En ese proceso, el Trabajo Social se consolid6 como un puente
articulador entre las necesidades subjetivas de los trabajadores y los objetivos organizacionales.
Es asi como, la teoria del trabajo social moderno segin Mary Richmond trata que la
intervencion de los profesionales debe basarse en el conocimiento del entorno social y en la

interpretacion de las necesidades humanas para construir soluciones integradas.

Por lo tanto, la situacion periférica que antes operaba se refiere a que no era un foco
central del area de Bienestar para lo puedan solucionar, porque no se lograba acercar a los
trabajadores; entonces el drea administrativa trabaja por un horizonte distinto que el drea de
produccion. Eso cambio totalmente al convertirse en un eje estratégico porque los trabajadores
fueron los aliados para que esta situacion mejore, es asi que mejoro la comprension integral del
desarrollo organizacional, que reconoce que la salud fisica, emocional, social y ocupacional de
los trabajadores no solo es un fin en si mismo, sino también un medio para mejorar la

productividad, el compromiso y la sostenibilidad institucional.

Desde los primeros momentos de la pandemia en 2020, se evidencid una necesidad
urgente de acompafiar a los trabajadores en dimensiones que excedian lo estrictamente
productivo. Temas como la salud mental, el miedo, la sobrecarga emocional, la reorganizacién
del trabajo y las dindmicas familiares irrumpieron con fuerza en la escena institucional. En este
contexto, nuestro rol como profesional de Trabajo Social se centré en construir confianza,
sostener el vinculo con los trabajadores, interpretar sus necesidades y transformarlas en
propuestas viables dentro del marco organizacional. No se trat6 solo de asistir, sino de escuchar,

registrar, analizar y proponer.

La construccion de confianza ha permitido establecer relaciones basadas en la
transparencia, la coherencia, el respeto mutuo y el cumplimiento de compromisos entre los

distintos niveles jerarquicos y entre los propios trabajadores. Por lo cual, dicha confianza ha



facilitado la colaboracidén, reduccion de conflictos, mejora en la comunicacién y

fortalecimiento del sentido de pertenencia.

Esta l6gica se mantuvo a lo largo de los afios, especialmente cuando comenzamos a
implementar programas como Conexién Tecnofil y sus miltiples componentes (salud,
reconocimiento, familia, desarrollo econémico, entre otros). En cada uno de ellos, el enfoque
del Trabajo Social fue clave para traducir las demandas de los trabajadores en iniciativas
concretas, pero también para ayudar a la empresa a entender esas demandas como parte de su
propio crecimiento. Por ejemplo, al trabajar en la formalizacion del programa de
reconocimiento por principios culturales, pude observar como la valoracion subjetiva y
emocional que los trabajadores necesitaban como ser vistos, escuchados, validados, la cual
podia canalizarse hacia una estrategia que fortaleciera el sentido de pertenencia y, al mismo

tiempo, alineara comportamientos con los valores institucionales.

Los programas de conexi6n en Tecnofil estdn basados para fortalecer los vinculos
humanos, emocionales y colaborativos entre los trabajadores, asi como entre estos y la
organizacion en si. Estos programas buscan reducir el aislamiento, mejorar la comunicacién
interna y promover el sentido de pertenencia, especialmente en contextos donde predominan el
trabajo remoto, la diversidad de equipos o los procesos de transformacién cultural. Por su parte,
la participacion del enfoque de trabajo social ha sido integral, humanista, critico y participativo.
Esto significa que busca comprender las miiltiples dimensiones como sociales, econdmicas,
culturales, psicoldgicas y politicas; que afectan la vida de las personas, con el fin de actuar no

solo sobre los efectos, sino también sobre las causas estructurales de los problemas sociales.

En ese sentido, el Trabajo Social no solo fue operativo o ejecutor de actividades, sino
también un actor clave en la interpretacion social del clima laboral, en la construccién de

puentes entre los equipos de planta y la direccidn, y en la gestion emocional de los cambios. El



acompafiamiento al proceso de renovacion del Comité de Representantes en 2024 fue una
muestra clara de ello: un cambio sensible, con tensiones, donde muchas voces sentian no ser
representadas. Ahi, el Trabajo Social cumplié una funcién de mediacién, facilitacién y
contencién, logrando que un proceso potencialmente conflictivo se convirtiera en una

oportunidad de democratizacién interna.

El comité de representantes fue una estrategia para que un lider de cada 4rea se convierta
en la voz principal para debatir sobre las necesidades principales y llegar a un buen acuerdo
sobre el plan que se debe poner en marcha. A partir de este momento, el comité renovado
empez0 a operar con mayor dinamismo, y su participacion se notd no solo en las reuniones con
gerencia, sino también en los procesos de validacion de nuevas propuestas, mejoras y

canalizacion de inquietudes de forma mas legitima y efectiva.

6.3. Tension entre participacion real y simbdlica

Uno de los aprendizajes mas significativos de la experiencia sistematizada en el periodo
2020-2024 ha sido la implementacion de estrategias participativas orientadas a mejorar la
calidad de vida laboral de los trabajadores, por lo cual desde el area de Bienestar Social se
promovieron espacios de consulta y escucha activa como los Focus Group, encuestas,
activaciones ludicas, el Comité de Representantes, entre otros. Sin embargo, en el proceso de
reconstruccion emergid una tension critica; si bien los trabajadores eran escuchados, no siempre
sus propuestas se materializaban en decisiones, lo que generaba ambivalencias respecto al
sentido real de su participacion. Segun la teoria de Arnstein (1969) manifiesta que no todos los
procesos participativos tienen el mismo valor, puesto que su escala diferencia entre participacion

manipulada, simbdlica y auténtica.

Por lo tanto, la escucha activa fue una pieza esencial en los cambios que venia

realizando Tecnofil, debido a que es una habilidad comunicativa fundamental para prestar



atencion plena, empatica y consciente al interlocutor, con el objetivo de comprender no solo el
contenido verbal de su mensaje, sino también sus emociones, intenciones y necesidades
subyacentes. Es asi que, en el &mbito organizacional y profesional, incluyendo disciplinas como
el trabajo social, la enfermeria, la psicologia y la gestion de recursos humanos, la escucha activa
es clave para fortalecer el vinculo interpersonal, prevenir conflictos y generar ambientes de
respeto y colaboracion. La técnica usada fue el Focus group, donde se discute de un tema en
especifico con un grupo pequeilo de personas con el objetivo de explorar percepciones,

opiniones, actitudes, experiencias o ideas sobre dicho tema.

En el caso de Tecnofil, los trabajadores tenian espacios formales para expresarse, pero
en algunos procesos estratégicos (como la renovacién del Comité en 2024) la decision final
permanecié en manos de la alta direccion, revelando una brecha entre el discurso participativo
y la préctica institucional. Desde esta mirada, la participacién simbdlica puede producir
frustracién, cinismo o desafeccion si los trabajadores perciben que su implicacion no produce

cambios sustantivos.

El discurso participativo involucra a las declaraciones, normativas y lineamientos que
promueven la participacion activa y corresponsable de los trabajadores en los procesos de toma
de decisiones, planificacion y gestion, sin embargo, la verdadera efectividad de este enfoque
no depende tnicamente del discurso, sino de su coherencia con la prictica institucional. La
existencia de una brecha entre lo que se declara y lo que se ejecuta, genera la conocida
participacion simbodlica o instrumental, donde los mecanismos participativos existen
formalmente, pero no inciden de manera real en las decisiones ni en la transformacién
institucional, por lo cual, este desfase entre discurso y practica puede minar la confianza,

generar desmotivacion entre los trabajadores y debilitar el sentido de pertenencia.

En la practica, esto se evidencio en los testimonios recogidos durante la sistematizacion.

Por un lado, los trabajadores reconocian avances importantes: el hecho de ser consultados, de



ver sus ideas reflejadas en algunas mejoras concretas (como cambios en la parrilla de premios
del aniversario o el redisefio de espacios de descanso), era valorado como un signo positivo.
Sin embargo, también emergian frases como “al final igual ya todo estd decidido” o “a veces
opinamos, pero no sabemos qué pasa con lo que decimos”, que muestran las limitaciones del
modelo participativo adoptado. Desde el punto de vista institucional, es importante reconocer
que avanzar hacia una participacién plena implica transformar estructuras jerarquicas, abrir
espacios reales de deliberacion y dotar de capacidades decisorias a los representantes de los
trabajadores. Esto no siempre es facil ni inmediato, y suele entrar en tensidon con la l6gica
tradicional de la gestion empresarial, que privilegia la eficiencia, el control y la toma
centralizada de decisiones. Sin embargo, si la empresa desea sostener una cultura

organizacional transformadora, debe apostar por una participacion auténtica y corresponsable.

Para cerrar, el drea de Bienestar Social ha logrado importantes avances en instalar una
cultura de consulta y escucha, promoviendo espacios que no existian antes y generando mayor
cercania con los trabajadores. No obstante, queda el desafio de transitar hacia formas mas
maduras y emancipadoras de participacion, donde la voz del trabajador no solo sea oida, sino
también tenida en cuenta para construir decisiones colectivas. Solo asi sera posible consolidar
un modelo de calidad de vida laboral que no sea asistencialista, sino realmente democratico y

transformador.

6.4 De recursos humanos a Gestion de Personas: un cambio paradigmatico

Uno de los hitos mds simbdlicos y significativos en el proceso de transformacién vivido
por Tecnofil entre 2020 y 2024 fue el cambio de denominacion del area de “Recursos
Humanos” a “Gestién de Personas”, implementado formalmente a inicios del 2024 con la
llegada de la nueva gerenta. Aunque este cambio pueda parecer superficial o meramente
semdntico, en realidad implicé un profundo giro conceptual y estratégico sobre cémo se

entiende al trabajador, como se gestiona su vinculo con la organizacién y qué lugar ocupa el



bienestar dentro de esa ecuacidn, es asi como su cambio fue de manera paulatina dando a

conocer de pocos a los trabajadores sobre dicha reestructuracion.

Gestionar personas implica que un proceso estratégico y dindmico que tiene como
finalidad atraer, desarrollar, motivar y retener a los trabajadores de una organizacion, alineando
sus capacidades y aspiraciones con los objetivos institucionales, ademds reconoce a los
trabajadores no solo como recursos operativos, sino como sujetos activos, con potencial,
derechos y valor estratégico para el crecimiento organizacional. Es asi como la teoria de
Chiavenato (2009) desde una perceptiva contemporanea, el trabajador no es visto como una
pieza reemplazable, sino como un sujeto activo con dignidad, saberes y potencial, por lo cual
permiti6 ahondar los elementos de bienestar, reconociendo que el valor estratégico de las
personas estd en su capacidad de innovar, colaborar y construir sentido dentro de la
organizacion, también la transicion hacia una mirada mas humanista, mayor integracion entre
areas, una mejor planificacion de programas y una mayor cercania emocional con los

trabajadores.

7. Lecciones aprendidas y conclusiones

A partir de la experiencia sistematizada en la implementacion de estrategias para la mejora
de la calidad de vida laboral en una empresa industrial, y desde el rol desempefiado en el drea

de Bienestar Social, se identifican las siguientes lecciones aprendidas

-Visibilizacion del rol estratégico del Trabajo Social: Esta experiencia me permitié comprender
que el Trabajo Social en organizaciones va mds alld de un enfoque asistencialista. Cumple

funciones de andlisis, mediacion, traduccion cultural y creacién de valor humano.

- La participacién se construye, no es espontdnea: Aprendi que generar participacion requiere
crear espacios adecuados, aplicar metodologias inclusivas y fomentar una confianza sostenida.

La participacién auténtica es una practica relacional constante.



-Escuchar no es suficiente; hay que actuar: La legitimidad de los espacios de escucha se
consolidé solo cuando las opiniones se tradujeron en acciones concretas, como la renovacion

de comités o mejoras en los servicios ofrecidos.

-Importancia de un enfoque integral del bienestar laboral: Comprendi que no bastan beneficios
aislados; es esencial abordar la salud, economia, clima emocional, entorno fisico,

reconocimiento y desarrollo desde una perspectiva holistica e interseccional.

-El cambio cultural es complejo y dindmico: El proceso de transformacion organizacional no
fue lineal. Surgieron tensiones entre lo tradicional y lo innovador, entre la jerarquia y la
participacion, y entre la eficiencia y el didlogo. Aceptar y gestionar esta complejidad fue parte

del aprendizaje.

Por otro lado, luego de analizar todo el camino recorrido durante la experiencia
sistematizada en Tecnofil, entre los afios 2020 y 2024, llegamos a las conclusiones que nos
permiten cerrar el proceso con una mirada mds clara sobre lo vivido, reconociendo avances

importantes, tensiones inevitables y apuestas que siguen construyéndose dia a dia.

-La participacion de los trabajadores marcé un punto de inflexion en la transformacion cultural
de Tecnofil, el proceso sistematizado evidencié que uno de los cambios mads relevantes fue el
paso de una participacion pasiva y simbdlica a una participacion activa, real y corresponsable.
La ruptura de la brecha entre ser escuchados y ser considerados en la toma de decisiones
impuls6 una cultura de didlogo horizontal y una mayor legitimidad en las acciones

institucionales.

- La renovacion del Comité de Representantes fue un hito de madurez participativa. Este
proceso permitio fortalecer la representatividad y canalizacién de las necesidades reales de los
trabajadores. A diferencia de afios anteriores, cada representante se consolidé como la voz

activa de su drea, participando en decisiones sobre clima laboral, beneficios vy



celebraciones, lo que democratiz6 las acciones del area de Bienestar Social y fortaleci6 la

confianza organizacional.

-La creacion de comisiones mixtas enriquecié el didlogo institucional.
La incorporacién de trabajadores en espacios de planificacion conjunta, como las comisiones
de eventos, permitié mejorar la pertinencia de las actividades, incrementar el sentido de
pertenencia y valorar el conocimiento y creatividad del personal. Estas experiencias

contribuyeron al ejercicio de una participacién mds equitativa y horizontal.

-El Trabajo Social en el espacio laboral reafirma su cardcter estratégico y transformador. Lejos
de concebirse como una funcion exclusivamente asistencial, el Trabajo Social se posiciond
como un puente entre las necesidades humanas y los objetivos organizacionales. Su capacidad
para leer lo psicosocial, mediar conflictos, facilitar procesos participativos y traducir demandas
en propuestas, permitid6 implementar politicas de bienestar mdas cercanas, integrales y

pertinentes.

- La experiencia vivida evidencia que las organizaciones pueden y deben ser espacios de
dignidad, desarrollo y bienestar. Esta sistematizaciéon demuestra que es posible transformar una
l6gica tradicional centrada en la eficiencia, hacia una l6gica humanista, sin perder
productividad. Cuando las personas se sienten valoradas, escuchadas y representadas, el
impacto no solo se refleja en su bienestar, sino en el compromiso y crecimiento de la

organizacion.
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