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RESUMEN 

El bienestar laboral se ha convertido en un tema crucial para las empresas en los últimos 

años ya que se ha demostrado que un buen salario no es lo más importante para que un 

colaborador encuentre un bienestar personal. PepsiCo es una de las organizaciones que vela 

por la satisfacción de sus colaborades, por medio de oportunidades de crecimiento y actividades 

recreativas. Se ha pedido ayuda para seguir incrementando ese plan de bienestar personal, con 

actividades físicas y emocionales, que pueden lograr un buen desempeño laboral. Se realizó 

una agenda para el año 2024, de enero a diciembre; junto con Dámaris Natalia Muñoz Andrade 

y Micaela Salome Soria Cabezas, centrándonos en los principios de la empresa como tal, para 

crear actividades que afronten los problemas que generalmente pueden presentarse en 

trabajadores como es el caso del burnout, falta de engagement, mal rendimiento, problemas de 

salud física y mental. Se busca de igual manera cuidar por las necesidades y resolver sus 

demandas para lograr un mayor desempeño y éxito de la empresa. Así mismo para las 

actividades se tomó en cuenta el Modelo PERMA propuesto por Martin Seligman, para 

desarrollar los objetivos y que estén al alcance de todos los colaboradores de la empresa. 

Palabras clave: bienestar laboral, burnout, engagement, rendimiento, principios, PepsiCo, 

agenda, salud, desempeño, necesidades, demandas 
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ABSTRACT 

In recent years, workplace well-being has become a crucial issue for companies because 

it has been shown that finding personal well-being is more important than having a good salary. 

PepsiCo is one of the organizations that ensures the satisfaction of its employees, through 

growth opportunities and recreational activities. Help has been requested to continue increasing 

this personal well-being plan, with physical and emotional activities, which make it possible to 

achieve good work performance. An agenda was made for the 2024 year, from January to 

December; with Dámaris Natalia Muñoz Andrade and Micaela Salome Soria Cabezas, focusing 

on the principles of the company and creating activities that address the problems that can 

generally arise in workers such as burnout, lack of engagement, poor performance, physical 

and mental health problems. It also seeks to take care of their needs and resolve their demands 

to achieve a better performance and success of the company. For the activities of the company, 

the PERMA Model proposed by Martin Seligman was taken into account which helps develop 

the objectives and make them available to all the company's employees. 

Key words: work well-being, burnout, engagement, performance, principles, PepsiCo, health, 

performance, needs, demands.  
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DESCRIPCIÓN DEL RETO Y DE LOS INTERESADOS 

Solicitud de la Organización  

Este reto fue planteado por estudiantes de la Universidad San Francisco de Quito 

(USFQ) dentro de la clase de Proyecto Integrador para la obtención del título en psicología. 

Se busca diseñar una agenda de bienestar para el año 2024, dirigido al equipo administrativo 

de PepsiCo. El objetivo es lograr un equilibrio entre la vida laboral y personal dentro de una 

organización realizando actividades que pueden generar bienestar físico y emocional, al 

mismo tiempo que se crea un ambiente laboral óptimo para todos los colaboradores.  

Descripción de la Organización  

PepsiCo 

PepsiCo es una de las compañías de consumo masivo más importantes a nivel 

mundial, han logrado expandirse en alrededor de 200 países y maneja marcas renombradas 

como Lay’s, Doritos, Cheetos, Gatorade, Pepsi, Mountain Dew, Quaker y SodaStream, que 

son consumidas más de mil millones de veces al día. Su historia empieza en los años 50 en 

España donde la empresa solo inicio con una idea de vender bebidas y empezar a ser una gran 

franquicia. En 1983 la empresa busca expandirse y empieza a adquirir marcas de snacks 

como fritos de Matutano, haciendo a la empresa más reconocida. PepsiCo a nivel mundial 

cuenta con alrededor de 250000 empleados y en Ecuador con 600 empleados distribuidos en 

una planta de producción, 3 oficinas administrativas y un centro de distribución. Con arduo 

trabajo han logrado sacar una sonrisa en las familias y crear momentos inolvidables con sus 

productos (PepsiCo, 2023).  

Misión 

La misión de la empresa PepsiCo es “crear más sonrisas con cada sorbo y bocado” 

(PepsiCo, 2023). 
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Visión 

La visión de la empresa se encuentra guiada por el enforque intenso, valores 

compartidos y el espíritu competitivo de PepsiCo: “Ser el líder mundial en bebidas y 

alimentos convenientes ganando con PepsiCo Positive (pep+)” (Pepsico, 2023). 

Estructura 

Esta empresa multinacional cuenta con una distribución de accionistas los cuales 

tienen diferentes participaciones dentro de la compañía, los principales accionistas son 

sociedades y administradoras de fondos de inversiones como Vanguard Group y BlackRock.  

En Ecuador ahora mismo para el reto mencionado trabajamos con Saray Carranza, 

quien es la Coordinadora de Adquisición de Talento (Talent Acquisition Coordinator) y 

Nicole Espín está encargada de Recursos Humanos para administrativos en la ciudad de 

Quito. Ellas fueron las encargadas de revisar y aprobar la agenda de bienestar con las 

actividades planificadas para el siguiente año.  

Dentro de la empresa existe una división entre dos grupos, Grupo L1+ y Grupo Front 

Line. El Grupo L1+ se refiere a los administrativos, supervisores, líderes, colaboradores 

dentro de la oficina. Por otro lado, el Grupo Front Line es la mano de obra dentro de PepsiCo, 

colaboradores dentro de la producción y almacenes.  

DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA O LA NECESIDAD 

Naturaleza del problema 

En el pasado a las empresas únicamente les importaba el incremento salarial o éxito 

propio, sin buscar el bienestar de sus empleados, el único objetivo era lograr sus retos por 

medio del trabajo duro y extenso, en los últimos años se ha visto la tendencia de procurar más 

el bienestar de cada uno de los colaboradores, pero nunca se tuvo clara la positiva diferencia 

que se puede obtener al construir y trabajar por una organización de bienestar. La pandemia 



12 
 

 

fue uno de los factores que hizo que esta situación y necesidad aumentara, y se buscaran más 

soluciones dirigidas al bienestar de los colaboradores (Ballesteros, 2023).  

Consideramos que los problemas que pudieron haber presentado antes, durante e 

incluso ahora después de la pandemia los trabajadores, son el estrés, el burnout, cansancio 

físico, falta de motivación, incapacidad para trabajar en grupo, así como también trabajar por 

sí mismo. Todos estos ejemplos son factores que pueden poner en riesgo el desempeño 

cualquier empresa, organización o compañía. El estrés laboral es causado principalmente por 

la sobrecarga de trabajo, cuando se les impone jornadas extensas, y existe falta de 

motivación. Todo esto dando como resultado reacciones negativas sobre la empresa y el 

personal (De la Rosa González et al., 2023). Estudios muestran que una de las enfermedades 

más importantes en el ambiente laboral es el estrés, relacionado con el mismo, influyendo en 

el funcionamiento normal de la persona y de la compañía (Santa Cruz, 2022 y Rasool et al., 

2020 citado por Guevara, 2023).  

Se ha dado a conocer en los últimos años, el síndrome del burnout. Este término 

norteamericano que proviene del inglés tiene su traducción al español como “estar quemado”, 

los diferentes estudios que se han realizado acerca del mismo han sido a nivel mundial por 

varios autores, en donde podemos encontrar diferentes conceptos.  

Aquí lo definiremos como un resultado negativo de un proceso en donde el empleador 

se expone a situaciones de estrés crónico dentro de su lugar de trabajo y al momento de 

querer enfrentarlo, utiliza estrategias que no están siendo eficaces, lo cual incrementa su 

estrés y agotamiento, tanto físico como mental (Flores et al., 2023). Este se considera un tipo 

de estrés laboral que sus principales características son el agotamiento emocional, la 

despersonalización y baja realización personal, es decir, llega a afectar a todos los aspectos de 

la vida de la persona, no solo en el trabajo ya que el sujeto responde de una forma inadecuada 

y esto altera su calidad de vida profesional y personal. Lo que puede llevar a que se presenten 
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síntomas psicosomáticos, emocionales, conductuales y defensivos hasta afectar a sus 

obligaciones y tareas, llegando a influir también en el desempeño de la empresa u 

organización (Juárez, 2020) 

El incremento salarial era una de las cosas más importantes dentro de una empresa 

hace algunos años, las fortalezas que puede presentar un empleado es algo muy valorado, las 

habilidades duras como se hacen llamar son atributos que se valoran mucho, pero en la 

actualidad las habilidades blandas se han convertido en una de las cosas más valoradas, esto 

busca el compromiso de sus colaboradores y lo realizan por medio del salario emocional, si 

bien no es algo que económicamente se puede medir, se puede reflejar la satisfacción creando 

un vínculo con la empresa y con todos sus trabajadores (Rodríguez y Roque, 2022). 

 El salario emocional puede ser implementado de diferentes maneras como, por 

ejemplo, flexibilidad laboral, oportunidad de crecimiento, proporcionando un buen ambiente 

de trabajo, realizando actividades que promuevan el equilibrio entre la vida personal y 

profesional.  

Los anteriores temas que se han tratado son una generalización que se puede presentar 

en cualquier empresa pero que antes era un tema mucho más visto, en la actualidad muchas 

empresas se preocupan por el bienestar de sus empleados y una de ellas es PepsiCo. Por lo 

que, en este caso, no estamos tratando de solucionar un problema o actuar sobre este ya que 

esta compañía tiene en cuenta el bienestar de sus colaboradores y cuentan ya con actividades 

que promueven el mismo.  

Lo que estamos buscando es continuar generando este bienestar dentro de PepsiCo 

generar actividades de conexión y de descanso, para salir de la rutina, menorar el 

sedentarismo y el estrés. De igual manera se espera que con este plan se genere un ambiente 

saludable y sostenible, que los colaboradores tengan libertad de expresarse, sean más 
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autónomos, auto eficaces y tengan un mayor rendimiento, lo cual dará como resultado un 

éxito tanto profesional como personal.  

Para esto, le hemos dado al proyecto un enfoque junto con el Modelo PERMA de 

Martin Seligman (2011). Seligman, conocido como el padre de la Psicología Positiva en 1999 

realizó “Las 3 vías hacia la felicidad”, las cuales eran: la vida placentera, la vida 

comprometida y la vida significativa; de esta primera propuesta evolucionó la segunda que 

viene siendo el Modelo PERMA o también conocida como la Teoría del Bienestar. Dentro de 

contextos no académicos este modelo se refiere a las herramientas enfocadas en el bienestar 

de las personas, teniendo como objetivo de que sean positivos y se sientan libres y cómodos 

al momento de realizar sus actividades  

PERMA es un acrónimo que hace referencia a 5 factores principales en los que se 

basa el modelo, en la Tabla 1 se aprecia su significado en su idioma original así también 

como en español y en lo que se basa cada una de sus letras.  

SIGLAS 

SIGNIFICADO 

EN INGLÉS 

SIGNIFICADO 

EN ESPAÑOL 

CONCEPTO 

P Positive Emotions 

Emociones 

Positivas 

Incrementar su calidad 

buscando herramientas para 

lidiar con las emociones 

negativas. Reconoces los 

beneficios de estas 

emociones y desarrollar 

habilidades para aumentar su 

cantidad.  

E Engagement Compromiso 

Es el compromiso que 

tenemos con nosotros 

mismos, con nuestras 

fortalezas y la búsqueda de 

experiencias enriquecedoras. 

Teniendo como objetivo el 

éxito y un bienestar que nos 

permita tener también un 

compromiso con tareas, 

proyectos u obligaciones.  
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R 

Positive 

Relationships 

Relaciones 

Positivas 

Desarrollar y aumentar 

nuestras habilidades para 

interrelacionarnos con las 

personas. Este factor es 

importante ya que influye 

mucho en nuestro bienestar 

y felicidad la manera en que 

nos desenvolvemos con la 

gente en nuestro entorno, en 

este caso, el trabajo.  

M Meaning Significado  

Esto hace referencia a 

encontrarle un significado o 

propósito a lo que hacemos 

en nuestra vida y por 

nosotros mismos. Pertenecer 

a algo más grande que uno 

mismo. 

A Accomplishment Logro 

Se refiere a tener en mente 

nuestras metas, que nos 

permitirán crecer y 

desarrollarnos más aún 

cuando sean alcanzadas. El 

sentimiento de éxito.  

Tabla 1. Modelo PERMA. 

En la investigación Factores que afectan el bienestar laboral a través del modelo 

PERMA en la Empresa, se comprobó que este modelo fue de mucha utilidad para poder 

determinar el bienestar de los trabajadores, en donde también se demostró que cuando sienten 

este bienestar, su productividad es mayor y claramente por el contrario si carecen de este, el 

resultado será que su productividad disminuya generando problemas a largo plazo para la 

empresa u organización (Aguilera, 2022).  

Martin Seligman, el autor de este modelo buscó estudiar el bienestar con el mismo, 

pero como se mencionó anteriormente, como primera instancia él estudiaba la felicidad con 

ayuda de su propuesta “Las 3 vías de la felicidad” (Andrade, 2023). Por qué hemos elegido 

trabajar con ayuda de este autor y este modelo para la agenda de bienestar dirigida a PepsiCo; 

Rosalinda Ballesteros en el artículo Transición hacia el bienestar de las organizaciones en la 

revista Forbes menciona la ciencia ha demostrado que las personas que se perciben "felices", 

enfrentan menos enfermedades, llegan a vivir más años, ¿pueden convivir en paz? (2023). 
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Y esto es lo que pasa en las empresas que dedican tiempo al bienestar, crea buenas 

relaciones, sus trabajadores se sienten más comprometidos con su trabajo, se puede observar 

la innovación, cambios, optimismo, superación de crisis o estrés, conservando la salud de 

todas las personas. Es por eso que relacionamos la felicidad con el bienestar, en este caso 

bienestar laboral y nos impulsa a la creación de la agenda.  

Afectados por el problema 

Principalmente nos referimos a todos los colaboradores de PepsiCo, como se 

mencionó antes, no estamos hablando de un problema en concreto sino más bien de seguir 

generando un equilibrio entre la vida laboral y personal de cada uno de los trabajadores 

dentro de la empresa. Consideramos que todos se verán beneficiados del plan de bienestar 

que tenemos como objetivo implementar, así como también han tenido buenos resultados 

antes por los planes de bienestar que han realizado.  

La empresa PepsiCo cuenta con alrededor de 250.00 empleados a nivel mundial, lo 

cuales 600 de ellos se encuentran en el Ecuador (PepsiCo, 2023). Cuando hablamos de la 

estructura de la compañía se mencionó que existen dos grupos (Grupo L1+ y Grupo Front 

Line), dentro de nuestro plan de bienestar propuesto para los colaboradores de PepsiCo, las 

actividades son directamente para ambos grupos con el fin de cumplir los objetivos que se 

mencionarán más adelante.  

Factores que contribuyen al problema 

Para referirnos a los factores que contribuyen al problema lo haremos también de una 

manera general basándonos en los conflictos que pueden darse normalmente en cualquier 

empresa, nos centraremos más en el burnout ya que consideramos que es una manera de 

englobar los malestares que se pueden presentar en los empleados, por diversas razones, pero 

todas relacionadas con el trabajo. 
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De acuerdo con un estudio realizado el año pasado, la insatisfacción es uno de los 

factores más influyentes en este síndrome, se refieren a esto como la pérdida de felicidad y 

placer en lo que ese está realizando, afectando obviamente a otras áreas de sus vidas, debido a 

la aparición de la indiferencia, generando irritabilidad y falta de participación (Barba y De 

Samaniego, 2022). Entonces, podemos definir esto como una desilusión y sentimiento de 

fracaso que da como resultado el burnout. Por otro lado, están los cambios, lo que puede 

generar en muchas personas estrés, frustración, rabia; Forbes Advertorial menciona en su 

artículo “El Bienestar y la Felicidad, los principales propulsores de la productividad.” que es 

importante ver a los cambios no como problemas sino más bien como oportunidades (2023). 

Pero cómo se puede ver los cambios como algo enriquecedor sin que el colaborador se 

estrese o se desanime, varios estudios han demostrado que uno de los pilares fundamentales 

para un bienestar y felicidad organizacional, es el liderazgo; uno de los problemas más grandes 

que se presentan en las empresas es que se tiene más jefes que líderes. Y si bien a ambos se les 

debe respetar y seguir instrucciones, este no puede solo dar órdenes, como la orden de confiar 

y sentirse seguros, estos sentimientos se desarrollan cuando se cuenta con un líder que hace 

sentir a todos sus trabajadores como partes fundamentales para su empresa y no solo empleados 

que deben acatar ordenes (Gutiérrez, 2021). Hace algunos años Simon Sineck realizó una 

charla TED en donde mencionó “El liderazgo es una decisión, no un rango”, él define a los 

líderes como personas capaces de tomar riesgos al mismo tiempo que crean ambientes seguros 

y cómodos de trabajo (2017).  Por eso se considera que este es uno de los factores que más 

puede influir en los problemas antes mencionados.  

Ahora partiendo desde el otro lado que es seguir fomentando el bienestar con el que 

ya cuenta la empresa PepsiCo, es importante mencionar que la compañía se maneja en base a 

7 principios los cuales tienen mucha relevancia para cada una de las personas que trabajan 

allí. Los principios son los siguientes:  
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1. Centrarse en el consumidor 

2.  Actuar como dueño 

3. Concentrarse y hacer las cosas rápido. 

4.  Expresar opiniones sin miedo 

5.  Elevar el listón del talento y la diversidad  

6. Celebrar el éxito  

7. Actúa con integridad 

Estos principios son parte fundamental para todos los colaboradores ya que es por 

estos que se rigen y se desempeñan en su trabajo. Por eso para el proyecto se tomó la decisión 

de basarnos en dichos principios para darle más sentido a las actividades y que todos los 

colaboradores los tengan presentes y sigan rigiendo su desempeño en estos.  

Estrategias aplicadas 

En las reuniones previamente con Saray y Nicole, se dio a conocer que PepsiCo como 

empresa, se preocupa por el bienestar de todos sus colaborades, les interesa que exista un 

ambiente saludable de trabajo, que haya comunicación y convivencia de parte de todos los 

que trabajan allí. Se han realizado actividades que promueva el bienestar y los hace sentir 

parte importante de la empresa, en este año 2023 en el mes de febrero se les obsequió nutellas 

y tazas por el día del amor y la amistad, en marzo específicamente por el día de la mujer se le 

dio un espejo a cada una con una frase inspiradora.  

Algo que es importante rescatar es el mes de junio en donde se celebra el día del 

orgullo LGBT+, y PepsiCo realizó una charla con la primera Drag Queen del país, esto para 

promover la igualdad y concientizar más a sus trabajadores en el tema. Y en noviembre se 

realizó otra charla para el día del hombre, en donde se les enseño tipos de masculinidad 

positiva. Es fundamental que en ambientes laborales existan estos espacios en los que se 

demuestra la importancia de temas que no son visibilizados normalmente. 
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En la sede de Colombia, en la ciudad de Bogotá, así mismo este año se realizó el día 

de llevar a tu mascota al trabajo, con el fin de que puedan experimentar algo nuevo, puedan 

sentirse bien con sus mascotas en un lugar diferente a su hogar. De igual manera se realizó 

una maratón en donde también se pudieron poner como metas otros objetivos que tenía la 

empresa. A pesar de que son actividades que ayudan a promover el bienestar de los 

trabajadores, en la sede de Ecuador resulta ser un poco limitante debido a que PepsiCo en 

Bogotá cuenta con oficinas en donde pudieron llevar a sus mascotas, pero en Quito el lugar 

de trabajo son plantas y no es posible que animales entren porque podría perjudicar el 

producto. Siempre se debe tomar en cuenta los espacios y las capacidades de cada 

organización para sugerir o realizar actividades de bienestar.  

Es por eso que se propone en la agenda de bienestar, actividades que consideramos 

que podrían ayudar a este estrés, quitar esa monotonía que puede darse por la misma 

situación y haciendo parte importante de la empresa y todas las actividades que se realicen a 

todos sus colaboradores 

PROPUESTA 

Objetivos 

Objetivo General 

Crear un plan de bienestar anual para la empresa PepsiCo, que contenga una variedad 

de actividades físicas y psicológicas en ciertas festividades del año. Cada actividad buscará 

que los colaboradores se enganchen con la empresa y trabajen de manera mucha más 

efectiva. 

Objetivo Específicos  

- Conectar los 7 principios y la cultura de la empresa PepsiCo con las actividades a 

realizar por los colaboradores donde cada mes conecta o explica el principio. 
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- Plantear actividades que motiven, impulsen el talento humano y permita el desarrollo 

personal y empresarial. 

- Fortalecer y satisfacer el bienestar de los empleadores, logrando así que los intereses 

de cada uno estén alineados con los de la empresa. 

- Resolver las demandas de los colaboradores como el estrés, burnout, problemas de 

salud los cuales baja el rendimiento en la empresa. 

- Uso del modelo PERMA para mejorar engagement dentro de la empresa.  

Productos o Actividades 

Comprendiendo bien los conceptos de bienestar y los beneficios que esto tiene para 

una empresa. Se ha tomado en cuenta una empresa denominada PepsiCo, la cual necesita un 

plan de bienestar para hacer sentir satisfechos a sus empleados y que se tengan mayores 

resultados. PepsiCo es una empresa global que se dedica a la producción y comercialización 

de una amplia variedad de productos, incluyendo bebidas, snacks y alimentos. Su misión y 

visión reflejan su compromiso con la satisfacción de los consumidores, la responsabilidad 

social y la innovación en la industria de alimentos y bebidas. Esta organización reconoce la 

importancia del bienestar, es por eso que les dedican tiempo a actividades que cree conexión 

entre todos sus trabajadores, sin importar el área en la que trabajen, para ellos es importante 

que exista un ambiente de compañerismo, buena comunicación y convivencia para un mejor 

desempeño laboral. 

Objetivo Especifico 1 

Para que un empleado se sienta más conectado con su empresa y se identifique con la 

cultura de esta es importante que conozca y practique sus principios. Si un colaborador todos 

los días va a un lugar de trabajo pesado, donde solo le sobre cargan de trabajo, no se siente 

reconocido y no se siente conectado con la cultura de la empresa, no logrará cumplir con sus 

tareas y la rotación del personal será mayor. Si su ambiente laboral es diferente y saludable, 
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no se ausentará, su potencial será más explotado y la calidad de los resultados será notorio 

(Jaramillo, 2021). Como se mencionó anteriormente PepsiCo cuenta con 7 principios o 

comportamientos fundamentales que todos deben tener para llegar a ser más rápidos, fuertes 

y mejores. Constantemente los colaboradores se ponen objetivos cada año uniéndose con el 

PepsiCo Way y deben ser evaluados cada 6 meses para ver si van alcanzando sus metas 

propuestas (PepsiCo,2021).  

Las actividades planteadas estarán relacionadas con los comportamientos, con la 

finalidad de que los empleados se conecten y aprendan de ellos de una manera más creativa y 

divertida. Por ejemplo, en el mes de julio y agosto, se trabajar con el principio de actuando 

con integridad, que hace referencia a la capacidad de actuar conscientemente de manera 

correcta, respetuosa y honesta. Tomar decisiones acertadas no solo pensando en el beneficio 

personal, sino en el de toda la empresa. Cuando un colaborador es integro en su trabajo, es 

más auténtico en sus tareas, posee una visión más grande de las cosas porque evalúa las 

situaciones de mejor manera antes de tomar una decisión. Busca apoyar y dar todo de sí 

mismo por el bienestar del equipo. (Paladino, et al, 2005, p.12). Cuando un colaborador 

percibe un entorno integro, genera confianza y armonía, ya que da la seguridad o certeza de 

que todo se está haciendo de manera correcta y sin problemas preocupantes o estresantes 

(Lozano, 2019). 

Para que los empleados entiendan este comportamiento se realizaran actividades 

donde como taller de video juegos, concurso de juegos de mesa. La idea final es ver que tan 

honestos son cada uno a pesar de estar compitiendo por un premio, buscaron ver por el 

bienestar del equipo o no les importo pasar por encima de resto con tal de ganar. Tomaron las 

decisiones correctas sin necesidad de engañar o hacer trampa al otro equipo. En el mes de 

julio igual daremos un premio a la persona que va cumpliendo en los primeros 6 meses con 

sus objetivos y fueron íntegros en el proceso.  
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Objetivo específico 2 

Es importante entender que es la gestión del talento humano, para saber luego porque 

es importante trabajar esto en las empresas. Se dice que la palabra gestión es la capacidad de 

diseñar y optimizar los recursos que permitan a la empresa su desarrollo. Por lo que es 

importante buscar y generar herramientas de innovación para incrementar el talento 

(Martínez, 2013). Para poder potenciar el talento humano es importante que la empresa mire 

a sus colaboradores como socios o como los recursos más importantes en las organizaciones. 

Los cuales tienen habilidades, conocimientos, necesidades y problemas. Una buena gestión 

del talento es reconocer a los colaborades por sus capacidades, por el tiempo que dedican a 

diario en la empresa y sobre todo por dota a la organización de su inteligencia. Gracias a ellos 

logramos todos los objetivo y metas. (Prieto,2013, p.20).  

  Otra manera de potenciar el talento es mediante el diseño de un plan de bienestar que 

busque satisfacer las necesidades de los empleados, tal cual lo podemos ver en la pirámide de 

Maslow, donde se explica que cada ser humano presenta una jerarquía de necesidades, los 

cuales se deben satisfacer desde el nivel más bajo, para generar motivación y las más altas 

para dominar ya una conducta (Domínguez, 2015). Las primeras son las psicológicas que 

vienen a ser las que sostienen al ser humano como sed, sueño, hambre, calor. Si estas no se 

complacen es imposible cumplir con el resto o de por si es imposible sobrevivir. Luego 

tenemos las de seguridad en donde se busca mantener una vida sana y con menos 

preocupaciones. Aquí se vela por la salud, búsqueda de ahorros, mantener fuentes de ingreso 

como el trabajo, los bienes, entre otros. El tercer nivel son las necesidades de pertenencia, o 

en otras palabras las cosas que nos permiten relacionarnos con los que nos rodean. Dentro de 

ello tenemos el amor, amistades, búsqueda de afecto, el reconocimiento y la aceptación 

(Gómez, 2022). 
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El cuarto nivel es el reconocimiento, donde el ser humano busca tener sus logros, 

cumplir metas, crecer, independencia, confianza y sobre todo desea ser valorado y tomado en 

cuenta. Por último, tenemos los niveles de autorrealización donde luego de cumplir todas sus 

necesidades la persona puede sentir desarrollada de manera física, mental y moral (Gómez, 

2022). Normalmente las empresas buscan satisfacer las necesidades como dijimos al inicio 

solo monetariamente y puede que por un momento estemos trabajando con el nivel 2 pero 

también nos hace falta ver por su tiempo con las familias, sus deseos personales y hasta salud 

(Espriella & Rodríguez, 2016). Por ello es importante busca maneras de incrementar todos 

los niveles necesidades, actividades de salud física, y charlas para el cuidado psicológico, 

como ejercicios de baile y carreras deportivas y capacitaciones. Alineación en el trabajo, 

tener momentos de compartir, para poder relacionarse con los de su trabajo y hasta 

cohesionar conocimientos. Buscar la satisfacción laboral, con el uso de reconocimientos y el 

trabajo con el autoestima laboral o más conocido como valoración del trabajo del empleado 

(Jácome & Sarmiento, 2021). 

 

Figura 1. Pirámide de necesidades de Maslow 

Sabiendo que pepsico ya ha realizado anteriormente actividades en busca del bienestar 

para sus colaboradores, como celebrar sus cumpleaños, darles todos los miércoles momentos 

de compartir snack, se ha decidido crear nuevas maneras de impulsar a los empleados y 

trabajar por las necesidades de estos. Para trabajar con el nivel 2 decidimos generar en el mes 
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de mayo una campaña de mindfullness, donde tenga el momento de aprender técnicas de 

respiración, meditación y relajación. En el mes de septiembre se dará una charla sobre la 

prevención del suicidio con la finalidad de concientizar.  En julio se dará reconocimientos 

con frases y videos con imágenes para reconocer el cumplimiento de objetivos a las áreas que 

mejor lo hicieron.  Para potenciar el talento del colaborador habrá actividades de creatividad 

como entrar bailando a la empresa, decorar un mural de admiración para el hombre y la 

mujer.  

De igual manera se trabajará en el mes de junio el principio de elevar el listón del 

talento y diversidad, por ende, tendremos actividades como entregar pulseras de la 

comunidad LGTBIQ+, para dejar de marcar diferencias de género y dar a conocer que todos 

somos iguales. Para elevar el talento del personal, y que se sientan tomados en cuenta, se 

harán actividades de autocuidado como mindfulness y celebrar su niño interior, haciéndoles 

revivir sus momentos de alegría y hasta de nostalgia. Darles Gifcards para que los padres de 

la compañía se den un día de autocuidado y puedan despejar sus mentes. En general todos 

nuestros meses buscan que el empleado este bien para que, de mejores resultados, como lo 

vemos en el mes de abril donde se tiene planeado realizar una 5k, para que todos se 

mantengan activos y compartan momentos fuero de la rutina.  

Objetivo Especifico 3  

Anteriormente las empresas no tenían un interés algún por el bienestar de sus 

empleados de los cuales solo les importaba el éxito propio; con el pasar del tiempo lograron 

comprender que, al ofrecer buenas condiciones de trabajo a sus empleados como 

recompensas, vacaciones, reconocimientos, pensiones, búsqueda de salud, entre otros; hubo 

un mejor rendimiento por parte de estos (Hernández, 2020). Gracias a los incentivos que las 

empresas comenzaron a dar a sus empleados y al aumento de productividad, motivo a que las 

organizaciones dediquen tiempo a la salud mental y física, es decir empezaron a preocuparse 
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por el bienestar de sus colaboradores los cuales querían fomentar un entorno laboral 

favorable y conseguir un equilibro biopsicosocial adecuado entre vida-trabajo (Martínez & 

Rivera, 2019) donde puedan sentirse saludables, optimistas y seguros.  

Dicho lo anterior, se creó un plan de bienestar anual para la empresa PepsiCo donde 

se busca garantizar un buen bienestar físico y mental de los empleados, en el que incluye una 

variedad de actividades donde las personas puedan tener momentos para compartir, reír, 

ejercitarse, meditar y desahogarse, con la finalidad de estar más animados y se desempeñen 

de mejor manera. 

Objetivo Especifico 4   

El estrés laboral, desconocimiento de funciones, exigencia emocional o psicológica, 

tensión, presión laboral puede generar un agotamiento físico y mental de los empleadores, 

ocasionado un desequilibrio mente-cuerpo debido a que las personas pasan mayor tiempo de 

su vida en el trabajo ocasionado que su salud se encuentre afectada y de igual forma su 

desempeño, productividad baje (Cortés, Bedolla & Pecina, 2020). Por tal motivo, es 

importante resolver las demandas de los empleados dentro las organizaciones para prevenir 

enfermedades fisiológicas o secuelas emocionales como la irritabilidad, ansiedad, problemas 

de sueño, entre otras; a través de la implementación de herramientas o actividades de 

autocuidado con el fin de cubrir o priorizar el bienestar mental y físico de los empleados 

dentro de las organizaciones (Buitrago et al., 2021) 

En vista de que es fundamental cubrir las demandas de los empleados, hemos 

desarrollado un plan de bienestar para la empresa PepsiCo la cual busca acabar con la 

monotonía, la carga laboral, bajo rendimiento; a través de actividades como ejercicio de 

relajación, pausas activas, feedback, reconocimientos, entre otros; permitiendo que los 

empleados se mantengan activos durante las horas laborales y puedan compartir entre 

compañeros.  



26 
 

 

 Objetivo Especifico 5 

El modelo PERMA trabaja con 5 factores que pueden ayudar al bienestar del 

colaborador dentro de una empresa. Consideramos que el principal factor que permito la 

creación de actividades fue el engagement. Antes de empezar a explicar porque es bueno 

trabajar con este principio es importante primero definir que es el Engagement laboral, el cual 

es definido como el estado positivo reflejados en actos, sentimientos y pensamientos que una 

persona siente al disfrutar estar en un trabajo (Palacios, 2008, como se citó en Amaya, et al, 

2022). Se lo puede caracterizar por tres aspectos, dedicación, vigor y absorción, para 

entenderlo mejor. Cuando hablamos de dedicación mencionamos la pasión, orgullo y al 

aliento que, por cumplir metas, tareas a diario. El vigor es el nivel de energía que un 

colaborador necesita para ser persistente, tener ganas de ir a la empresa, y desear superarse. 

Por último, el tema de la absorción se la explica con la concentración, esfuerzo y que tan 

satisfecho puede estar un colaborador con su trabajo (Vanegas, et al, 2021). Se conoce que el 

engagement es importante para una empresa ya que cuenta con varios aspectos positivos 

como el desempeño de tareas, entre más conexión mayor será su desenvolvimiento y 

resultados. Tener ideas innovadoras también es posible ya que si hay energía tengamos al 

trabajar es posible es que presentemos ganas de innovar, aprender y crecer. Por último, es 

posible reducir las intenciones de renuncia ya que se aumenta las ganas de estar dentro de la 

misma (Vargas & Estrada, 2016). 

Lograr mantener conectados a los empleados de la empresa suele ser conflicto ya que 

podemos encontrar varios aspectos influyentes que lo afecten, como es el caso de la mala 

comunicación. Cuando no se comunican los problemas entre el personal, puede generarse 

enfrentamientos, complicaciones, mal ambiente laboral (Pérez & Pedraza, 2018). Otro factor 

influyente es la carga laboral, gracias a los problemas que estamos afrontando, como es el 

tema económico. La falta de ingresos en el país ha generado que las empresas optimicen los 
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recursos, aumenten horas de trabajo y las metas para lograr más resultados. Este aumento 

genera mayor presión, volumen de trabajo, intensidad, descuido personal y familiar (Arcos, 

2017). Falta de incentivos puede de igual manera afectar el engagement. Si no se reconoce el 

trabajo o los logros, o no se les alienta o se les motiva los trabajadores se desaniman en el 

camino. Si no hay feedback de cómo se está trabajando, puede generar afectaciones y menor 

rendimiento (Cabello, 2022). 

Se puede decir que cuando una cultura laboral es positiva o engaged, cuando busca 

trasmitir el amor a sus empleados de sus valores, normas, creencias establecidas, misión, 

visión y objetivos. Puede generar que cada uno logre ver estos aspectos como propios, lo que 

generara mayor apoyo, apreció y lucha por cumplirlos (Bobadilla, et al, 2015). Suele ser 

también perjudicial una empresa que no busque los crecimientos de la empresa, muchos 

colaborades buscar aprender y tomar nuevos retos. Pude generar que las tareas sean aburridas 

para la persona y las tomé de manera monótona, generando desmotivación. Una empresa 

debe hacer rediseños de puesto modificar responsabilidades, permitir capacitaciones y que 

tengan oportunidades de subir de puesto constantemente (Sarra, 2021).  

Conociendo que es le engagement y porque si no se toma en cuenta esto puede afectar 

el bienestar de los empleados, se ha generado en nuestro plan de actividades varias maneras 

de buscar el engagement. Sabemos que PepsiCo según la información brindada en la 

entrevista con recursos humanos ellos ya permiten a sus colaboradores crecer dentro de la 

empresa y moverse de puesto con el tiempo y según el desempeño. De igual manera ellos 

mantienen una cultura muy marcada con principio y constantemente les ponen objetivos 

sobre los mismos para lograr que los empleados se conecten con los mismos (Pepsico,2023). 

Sin embargo, con el plan de bienestar se busca mejorar otros aspectos como es el tema de la 

comunicación por medio de la participación de todos los colaborades. A través del desarrollo 

de actividades dinámicas, mensajes posters o muros (Camino, 2019). Dentro del mes de 



28 
 

 

noviembre hemos decidido en una pared pegar ciertos sobres donde cada empelado pueda 

poner frases o cosas que quiera comunicar a otro compañero.  En marzo tenemos el mural de 

la mujer donde todos pueden poner mensajes que casi nunca se dicen para alentar a las 

mujeres de la empresa. 

Para trabajar con el tema de la sobrecarga del trabajo se ha visto que PepsiCo ya ha 

tratado de disminuir estos momentos con ciertos espacios de compartir snack, trabajar de 

manera más cómoda en varios lugares de la empresa (Pepsico, 2023). Pero en este proyecto 

se busca tener momentos como pausas activas que permitan al colaborador recuperarse de la 

tensión física y psicológica. Las activades puede ser como ejercicios, momentos de diversión 

y hasta de reflexión (Tunja, 2021). Por esta razón se ha decidido en el mes de Julio hacer 

concursos de chistes, donde saque a luz su creatividad. De igual manera tenemos la actividad 

en octubre del que mejor entra bailando a la oficina recibe un premio y en el mes de abril las 

5k donde será posible que un fin de semana los colaborades se ejerciten y se mantengan 

activos.  Con ello no solo logramos distraer al empleado, sino también mantenerlo motivado 

y conectado con la empresa.  

Plan de Implementación  

Papel de cada Actor  

Estudiantes.  El diseño de la agenda de bienestar para PepsiCo Ecuador fue realizado 

por un grupo de estudiantes de la Universidad San Francisco de Quito de la clase de Proyecto 

Integrador de la carrera de Psicología. Nos pusimos en contacto con la empresa para 

obtención de información la cual nos permitió empezar con el desarrollo de la agenda, al 

mismo tiempo empezamos una búsqueda de literatura sobre temas relacionados con el 

bienestar la cual nos ayudaría a plantear las actividades para la creación del calendario anual 

Organización. PepsiCo tuvo un papel muy importante en el proceso de la creación de 

la agenda de bienestar debido a que nos compartieron información relevante como son los 
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principios y como la empresa se encuentra dividida en dos equipos que son Grupo L1+ y 

Grupo Front Line debido a que cada uno tiene sus propios tiempos y actividades de trabajo; 

se diseñó actividades acordes a esos factores. De igual forma, con los principios que PepsiCo 

trabaja, utilizamos para relacionarlo con fechas importantes de cada mes y de esa forma 

plantear actividades de estas. Asimismo, con Saray Carranza, quien es la Coordinadora de 

Adquisición de Talento y Nicole Espín encargada de Recursos Humanos son las personas con 

quienes manteníamos las reuniones para la revisión y aprobación de las actividades de la 

agenda debido a que las personas trabajan en plan. Todas estas actividades propuestas buscan 

incrementar el bienestar físico y emocional de los colaboradores dentro de la empresa, de 

igual manera Pepsico busca integrar a los colaboradores a través de las actividades para se 

sientan parte de la organización.  

Cronograma. A continuación, se presenta el calendario anual de actividades 

propuesta para cada mes donde se detalla las tareas que cada grupo debe realizar acorde a su 

tiempo. Asimismo, se puede observar en el calendario que durante el mes hay actividades 

grandes como son los eventos o campañas que solo se realiza una vez al mes mientras que las 

actividades pequeñas se realizarán los miércoles durante la hora laboral.  

 

 

Tabla 2. Plan de bienestar para PepsiCo de enero a febrero 
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Tabla 3. Plan de bienestar para PepsiCo de marzo a abril 

 

 

Tabla 4. Plan de bienestar para PepsiCo de mayo a junio 

 

 

Tabla 5. Plan de bienestar para PepsiCo de julio a agosto 
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Tabla 6. Plan de bienestar para PepsiCo de septiembre a octubre 

 

 

Tabla 7. Plan de bienestar para PepsiCo de noviembre a diciembre 

 

 

LIMITACIONES 

Dentro de la creación del plan de bienestar pudimos encontrar ciertas limitantes que 

obstaculizaron el desarrollo de este. El área de recursos humanos de PepsiCo tiene varias 

ocupaciones al tener que mantener una empresa con una gran cantidad de colaboradores, por 

lo que las reuniones que se tenían programadas semanalmente con las responsables fueron 

canceladas o no hubo una pronta respuesta para la revisión de las actividades. Falta de 

coordinación con la empresa con los tutores de la universidad sobre el tema del tiempo de la 
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duración del plan de bienestar si genero un retraso y confusión en la ejecución de este. Como 

la mayoría de las integrantes del equipo no conocía la empresa como tal ni el espacio, fue 

difícil saber que actividades proponer y como ejecutarlas, las mismas que algunas actividades 

propuestas tenían que primero ser aprobadas por un área de la empresa (salud ocupacional).  

De igual manera no logramos ver si nuestras actividades generan el impacto que deseamos, 

ya que solo se presentan ideas para que PepsiCo si desea las tome para el otro año, lo que 

limita ver el análisis de resultados y la efectividad de nuestro plan de bienestar.  

CONCLUSIONES 

  Los empleados son el recurso más importante que una empresa tiene, ya que, gracias a 

sus habilidades y competencias, es posible el cumplimiento de metas, logros a gran escala y 

el crecimiento empresarial. Si buscamos que los colaboradores se mantengan motivados y 

sigan dando los mismos resultados, es importante atacar ciertos problemas como la 

sobrecarga, burnout, presión, problemas de salud mental y física, desconexión y mal 

ambiente laboral a tiempo, entre otros. Para ello es necesario preocuparse como empresa por 

el bienestar personal de cada uno de sus colaboradores y buscar su plena satisfacción. 

PepsiCo es una empresa que ha venido demostrando interés por el bienestar de sus 

trabajadores y han realizado actividades que logran sacarlos de la monotonía de estar 

sentados en un escritorio trabajando. 

Por esta misma razón basándose en autores como Seligman que estudia la felicidad y el 

bienestar, Maslow con su teoría de las necesidades y los 5 factores del Modelo PERMA, se 

logra planificar y presentar la Agenda de Bienestar para el año 2024 para la empresa PepsiCo, 

con actividades agendadas que pueden brindar apoyo emocional lo cual es un recurso que 

muchas veces se desvaloriza en las organizaciones y no se le da la importancia que merece. 

Otro recurso que ayudará es la promoción de estilos de vida saludable como el ejercicio que 

es otro factor fundamental para combatir el burnout o estrés. Se trabajará como parte de la 
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cultura organizacional, el apoyo y la flexibilidad entre la vida laboral y personal, logrando así 

prevenir enfermedades, emociones y sentimientos negativos, agotamiento. De igual manera 

se buscó incrementar la unión y comunicación asertiva entre trabajadores mejorando su 

calidad de vida tanto física como mentalmente y que sea visible el crecimiento no solo a nivel 

laboral, sino también en todos los que trabajan dentro de la empresa. 
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