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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo investigativo esta basado hacia la correcta distribucion de la
rotacion de turnos de trabajo mejorando el comportamiento organizacional de los
trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la
ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi, en la que también indica sobre la
organizacion vy el distributivo de trabajo conociendo la jornada laboral que debe
emprender cada trabajador mejorando de la misma manera la calidad de vida del
personal operativo dentro de la empresa como en la sociedad, y las relaciones
personales y satisfaccion familiar, fomentando los lazos de amistad y unidad
laboral, en el que se centra las capacitaciones que debe ir acorde al
emprendimiento laboral.

Este trabajo investigativo estd centrado en un plan de capacitacién que indique
sobre las adecuadas jornadas de trabajo su tiempo y espacio como también el
distributivo que cada operador cuenta, en el que se puede mejorar la organizacion
laboral desarrollando la calidad, supervision y de vida de los trabajadores de la
empresa CEDAL, indicando cada uno de sus objetivos planteados como es de
conocer sus principios corporativos que debe tener cada empresa en el que
establezca la estabilidad laboral y satisfaccion en el desarrollo de sus actividades.

Palabras clave: Estabilidad laboral, Inestabilidad laboral, Fatiga, Trastornos
psicolégicos, Motivacion, Autoestima, Distributivo de trabajo, Jornada laboral,
calidad de vida, Emprendimiento laboral.
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INTRODUCCION

La rotacion de turnos de trabajo es un tema central dentro del comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion
Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi,
puesto que si no se establece las correctas normas que favorezcan al trabajador al
descanso apropiado y no a las demasiadas cargas de trabajo de manera que no
implique el desgaste fisico como mental para el correcto desempefio de sus
actividades laborales, siendo eficiente, a la hora de cumplir con los turnos

rotativos que implique la empresa.

Dentro de nuestro tema de investigacion en el que tambiéen se establece los riesgos
ergondémicos y psicosociales, de acuerdo al incremento de horas de trabajo o
rotacion de turnos de trabajos en el que nos encontramos con una referencia

constante a la fatiga, estrés, trastornos fisicos y mentales, emocional, sensorial

Con el cansancio llegan los errores — nos equivocamos mas- y, en ocasiones, los
accidentes. En el ambito laboral también esta relacionada con la desmotivacion, el

aumento del absentismo y la rotacion en los puestos de trabajo.

Por tal motivo se ha desarrollado la presente investigacion que esta determinada
hacia “LA ROTACION DE TURNOS DE TRABAJO Y SU INCIDENCIA
EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CEDAL DE LA CIUDAD DE
LATACUNGA, PROVINCIA DE COTOPAXI” la cual estad orientada en
buscar lineamientos para fomentar sobre un plan de capacitacion que esté acorde a
los lineamientos distributivos de trabajo, en la que se fomente la estabilidad y

superacion laboral mejorando la calidad de vida de los trabajadores.

Esta tesis consta de seis capitulos importantes que se estudiaron detenida y

minuciosamente segun la importancia del estudio:



El capitulo I describe el problema de la presente investigacion

El planteamiento del problema, subdividido en

e El contexto en el que ubica el problema.

e EIl anélisis critico por el cual el investigador trata de comprender e
interpretar las relaciones esenciales del problema.

e La prognosis o vision a futuro del problema.

e La formulacién del problema.

e Ladelimitacion del problema.

e Las justificaciones.

e Los objetivos.
El capitulo 11 describe el denominado Marco tedrico.

e Investigaciones previas.

e Fundamentacion filosofica.

e Categorias fundamentales de caracter sociologico, psicoldgico, legal y
otros).

e Formulacién de hipotesis y determinacion de sus variables.

El capitulo 111 describe la metodologia que se utilizé en la elaboracién de esta

tesis.

e Enfoque de investigacion.

e La modalidad de investigacion.

e Elnivel al que llega la investigacion.

e La poblacion y el proceso de muestreo. Se describe el universo de estudio,
el grupo seleccionado, las caracteristicas, tamafio y metodologia seguida
para la seleccién de la muestra o de los sujetos la asignacion de los
individuos a grupos de categorias y otros aspectos que se consideren
necesarios en el caso de los estudios de campo, en los cuales los

conceptos de la poblacibn y muestra no sean determinables



estadisticamente, se describirdn los sujetos, fendmenos o unidades de la
investigacion, asi como también los criterios utilizados para su escogencia.

e La operacionalizacion de las variables.

e Las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion. Se describen
las técnicas con sus respectivas modalidades, los instrumentos los
procedimientos seguidos para determinar la validez y confiabilidad de los
instrumentos.

e El procedimiento que se ha seguido en la recoleccién de informacion.

e Analisis de datos. Se describen las técnicas estadisticas o de otro tipo

utilizadas para el procedimiento de la informacidn recopilada.

El capitulo IV describe los anélisis e interpretacion de resultados sobre las
encuestas realizadas al personal operativo de la empresa CEDAL (Corporacion

Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

También se indica la verificacion de hipétesis con la que se culmina el capitulo de

analisis e interpretacion de resultados.

El capitulo V explica las conclusiones y recomendaciones que se debe tomar en
cuenta dentro de la problematica de la rotacion de turnos de trabajo y su
incidencia en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa
CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga,

provincia de Cotopaxi.

El capitulo VI en el que se presentara la propuesta que se da como una posible

solucién a la investigacion planteada.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 TEMA

“LA ROTACION DE TURNOS DE TRABAJO Y SU INCIDENCIA EN EL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA EMPRESA CEDAL DE LA CIUDAD DE LATACUNGA, PROVINCIA DE
COTOPAXT”.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 CONTEXTUALIZACION

Dentro de la poblacion ecuatoriana deberia manejarse adecuadamente los
horarios de trabajo, con la facilidad de recuperarse tanto fisica como mentalmente
para ejercer un buen desenvolvimiento personal dentro de las areas de trabajo,
debemos indicar que en el Ecuador hay un gran nidmero de personas que no se
rigen a las normas adecuadas de trabajo siendo esto insatisfactorio a la hora de las
actividades dentro del trabajo, presentando sintomas como estrés laboral,
cansancio, fatiga cronica, disolucion familiar, sin embargo existe personas que
trabajan mas de lo indicando sabiendo que el horario establecido son 8 horas

diarias lo que genera 48 horas semanales.

Podemos indicar que en la antigiiedad de la misma manera el hombre debia
trabajar para sostener a su familia en la que no tenian horarios establecidos o
definidos simplemente lo hacian por necesidad, y poder subsistir en un mundo que
dia a dia crece a nivel tecnolégico como econdémico, enfrentando el trabajador
retos inusuales como trabajar mas de lo indicado y descansar menos de lo usual

desarrollando en las personas alteraciones en el comportamiento personal y



organizacional de los trabajadores, llevando también a distintas enfermedades

estrés laboral, fatiga, trastornos psicoldgicos e inestabilidad laboral.

Como podemos indicar en la provincia de Cotopaxi existen empresas que no
trabajan con la autonomia de respeto segun dicta la constitucién de la republica de
acuerdo al codigo de trabajo “Plan del buen vivir” en el que se resguarde la
integridad de la persona tanto fisica como mentalmente, en que también podemos
mencionar que dentro de varias empresas trabajan de acuerdo a su ideologia de
superacion sin importarles el estado humano del personal o sin respetar las normas
que debe tener una persona durante el trabajo y después de ello, haciendo que
algunos trabajadores tengan que trabajar mas de lo indicado y descansar menos de
lo apropiado como sabemos el trabajo son de 48 horas en la semana y el descanso
de la persona es de 8 horas en la que el hombre duerme y pueda recuperarse
notablemente para seguir desempefiandose en las distintas areas de trabajo dentro

de cada empresa.

Dentro de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio S.A))
gue es una compariia ecuatoriana constituida en el afio de 1974 con el proposito de
producir y comercializar perfiles y otros productos extraidos del aluminio para su

uso en la arquitectura y la estructura.

Dicha empresa requiere de una diversidad de personal para trabajar las 24
horas con el fin de no detener la produccion. Esto ha exigido que la empresa se
organice por horarios rotativos y emplee personal dispuesto a trabajar en las

diferentes jornadas.

Por lo que dentro de la empresa CEDAL debe constituirse un plan de
capacitacion en el que se fomente de herramientas indispensables para la
superacion laboral, sin que tomen riesgos de trastornos psicolégicos estrés o
inestabilidad laboral en la que debe existir lineamientos para que el personal

operativo se sienta conforme de acuerdo al horario establecido de trabajo sin que



percuda la integridad familiar y su estado 6ptimo de salud para el desempefio de
sus actividades dentro de la empresa CEDAL (Corporacién Ecuatoriana de

Aluminio.

Como podemos observar a continuacion se presenta las diferentes normas de
turnos de trabajo que debe efectuar el personal operativo en la empresa CEDAL
(Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de
Cotopaxi. VER ANEXO 1

La empresa CEDAL contrata colaboradores para el trabajo de planta que deben
cumplir su labor en turnos rotativos; el horario para una persona rota durante tres

semanas de la siguiente manera:

TABLAN°1

Turnos que debe cumplir un trabajador de planta en la empresa CEDAL

HORAS DE TRABAJO SEMANA DE TRABAJO
7am—3pm 1° semana

3 pm-11pm 2° semana

11 pm—7am 3° semana

Fuente: Datos de Investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013

Dentro de esta tabla en la que los trabajadores deben cumplir con las normas
establecidas por la empresa de acuerdo a los horarios rotativos que debe
desempefiar el personal operativo, debemos indicar que de igual manera debe
existir un plan de capacitacion que conste sobre la superacion laboral, sin que
predomine el estrés e inestabilidad laboral que mediante ello lleve a la armonia
dentro del trabajo personal y organizacional tanto en relaciones sociales con la
sociedad y el tiempo con su familia que lleve a mejorar la calidad de vida de los

trabajadores.




Analisis Critico

———

Efectos

Causas

GRAFICO N° 1 Arbol de Problemas
Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013



1.2.2 ANALISIS CRITICO

Una de las causas por la que existe alteraciones en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa CEDAL son los diferentes
horarios de trabajo inadecuados como también horarios inestables dando como
efecto o resultado la inestabilidad laboral por la que también existe la desercion

del personal operativo de la empresa.

Otra de las causas en las que podemos mencionar también para que exista
inconformidad o alteraciones en el comportamiento personal u organizacional de
los trabajadores de la empresa CEDAL es el descanso inadecuado del cuerpo
humano como también la poca recuperacion tanto en el aspecto fisico como
mental debido a los distintos horarios de descanso que poseen y por no cumplir
con las 8 horas de suefio recomendadas dando como efecto incapacidad fisica y
mental en el desarrollo de sus actividades por ende el cansancio, fatiga y

frustraciones dentro del aspecto laboral.

De igual manera debemos indicar que otra de las causas para que se origine un
inadecuado comportamiento organizacional de los trabajadores por los diferentes
cambios de turnos de trabajo son las demasiadas cargas de trabajo sin que exista
un tiempo fijo para actividades de ocio saludables generando asi el estrés laboral y
la baja autoestima como emprendedor y ente de superacion ante la sociedad,
enfermando su calidad de vida ante el desarrollo de las diferentes actividades

dentro del area de trabajo.

Al conocer la problematica general que encierra las inadecuadas horas
laborales podemos acotar que los trabajadores enfrentan problemas familiares

debido a la mala utilizacion de su tiempo compartido con la familia y el hogar.

Esta es la problematica observada en un grupo de colaboradores de la empresa
CEDAL.



1.2.3 PROGNOSIS

Al no realizar una investigacion que este determinada a la estabilidad laboral
mejorando el estilo de vida del trabajador dentro de la empresa CEDAL de la
ciudad de Latacunga, en la que si la problematica persiste se tendran personas
cansadas, desmotivadas, con problemas familiares que no realizan eficientemente
su trabajo disminuyendo significativamente la produccion y sobretodo no se
alcanzara la realizacién personal de los miembros de la organizacion pero el
problema no solo es personal sino también organizacional, en el que también
puede existir accidentes laborales por distintos trastornos fisico y mentales debido
a la poca recuperacion o descanso apropiado del cuerpo humano, estableciendo asi
el comportamiento cognitivo de la persona para desempefiarse de la mejor

manera.

1.2.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Como la rotacion de turnos de trabajo incide en comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa CEDAL de la ciudad de

Latacunga, provincia de Cotopaxi?

1.2.5 PREGUNTAS DIRECTRICES - INTERROGANTES

1. ¢(Cuéles son los efectos de la rotacion de turnos de trabajo en los
trabajadores de la empresa CEDAL de la ciudad de Latacunga, provincia

de Cotopaxi?

2. ¢De qué manera incidird la rotaciébn de turnos de trabajo en los
trabajadores de la empresa CEDAL de la ciudad de Latacunga, provincia

de Cotopaxi?



3. ¢(Cudles son las causas por las que se generan alteraciones en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa CEDAL
de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi?

4. ¢Considera usted importante organizar las actividades de trabajo para su
mayor desenvolvimiento dentro del comportamiento organizacional de los
trabajadores de la empresa CEDAL de la ciudad de Latacunga, provincia

de Cotopaxi?

5. ¢Es necesario implementar una propuesta de solucién al problema sobre
las alteraciones dentro del comportamiento organizacional de los
trabajadores de acuerdo a la rotacion de turnos de trabajo dentro de la
empresa CEDAL de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi?

1.2.6 DELIMITACION DEL POBLEMA

Area: Administracion de Talento Humano

Campo: Estabilidad Laboral

Aspecto: Rotacion de turnos de trabajo Comportamiento organizacional
UNIDADES DE OBSERVACION:

Trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio)

DELIMITACION ESPACIAL: El trabajo de investigacion se realizara en la
empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de

Latacunga, provincia de Cotopaxi.

DELIMITACION TEMPORAL: La investigacion se realizara en el periodo
Julio — Noviembre 2013
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1.3. JUSTIFICACION

Para la ejecucidn de este proyecto de investigacion contamos con las siguientes

convicciones:

Es importante dar a conocer al personal administrativo como al personal
operativo de la empresa CEDAL (Corporacién Ecuatoriana de Aluminio) de la
ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi sobre las adecuadas capacitaciones
que se deben ejemplificar en la empresa para el éxito laboral y la superacién
detallando el mejoramiento de la calidad de vida del trabajador.

El tema de investigacion es original especialmente para que el personal
administrativo y el personal de talento humano pueda capacitar al personal sobre
la influencia y los riesgos que acota las inadecuadas rotaciones de los turnos de
trabajo, en la que se pueda solventar la superacion laboral como la estabilidad
siendo lo principal la calidad de vida del trabajador en base a programas solventes
hacia la superacion personal y organizacional de los trabajadores de la empresa
CEDAL.

Es util la investigacion para dar a conocer al personal administrativo de la
empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de
Latacunga, provincia de Cotopaxi, sobre la correcta superacion y el bienestar de la
empresa de acuerdo a la superacion laboral y estabilidad en base a un dominio
adecuado y gustoso a las normas del trabajador siguiendo el plan del buen vivir en

el que rige las normas adecuadas hacia el trabajador y la relacién con la empresa.

Este tema de investigacion causara un gran impacto dentro de la Empresa
CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga,
provincia de Cotopaxi puesto que ayudara a todo el personal de la empresa
especialmente hacia el éxito, estabilidad y superacion laboral que ayude a la
conformidad y calidad de vida del trabajador fomentando el comportamiento

grupal, personal familiar y para con la sociedad.
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Es factible puesto que el presente trabajo investigativo, tiene el apoyo
Econdmico, logistico por parte del personal administrativo y trabajadores de la
empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de

Latacunga, provincia de Cotopaxi, por lo que es realizable el trabajo investigativo.

Los beneficiarios sobre este tema de investigacion en la cual se enuncia sobre
la rotacién de turnos de trabajo y su probleméatica en las alteraciones del
comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa CEDAL
(Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de
Cotopaxi son los Directivos o personal administrativo asi como también los
trabajadores siendo ellos los principales cursores sobre la cuestion de
investigacion favoreciendo las normas del plan de buen vivir en base al trabajo,
fortaleciendo los niveles fisicos y mentales como las relaciones familiares, para su

adecuada superacion y fortaleciendo la calidad de vida del trabajador.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 GENERAL

Determinar la incidencia de la rotacion de turnos de trabajo como contenido
primordial hacia el comportamiento organizacional de los trabajadores de la
empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de

Latacunga, provincia de Cotopaxi.

1.4.2 ESPECIFICOS

1. Identificar los efectos que provocan las inadecuadas rotaciones de turnos de
trabajo dentro de los trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion

Ecuatoriana de Aluminio).

2. Determinar las causas sobre las alteraciones en el comportamiento

organizacional de los trabajadores debido a las demasiadas cargas laborales y su

12



inadecuado descanso dentro de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de

Aluminio).

3. Establecer alternativas de solucion que permitan minimizar la negativa
alteracion del comportamiento organizacional causado por la rotacién de turnos de
trabajo de los trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de

Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Al realizar consultas por las Universidades de Ambato que tiene dentro de su
oferta Académica Titulos dentro de la Facultad de Ciencias Humanas y de la
Educacion, dentro de la Carrera de Psicologia Industrial en la que se ha revisado
en las bibliotecas trabajos de investigacion similares al presente trabajo planteado
sobre, “LA ROTACION DE TURNOS DE TRABAJO Y SU INCIDENCIA EN
EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA EMPRESA CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) DE LA
CIUDAD DE LATACUNGA, PROVINCIA DE COTOPAXI”, por lo que no se

encontrd trabajos que tengan similitud con el tema de estudio.

Pero si se encontro una parte de sus variables como es: la Influencia del trabajo

por turnos.

e Autor: Janeth Feo “estudiante de la Universidad Javeriana de Bogota,
Colombia”

e Tema: “Influencia del trabajo por turnos en la salud y en la vida cotidiana”.

Conclusiones: En cuanto a las actividades cotidianas y las relaciones
interpersonales, los quehaceres domésticos, el tiempo libre, la familia, la pareja y
los amigos, son los aspectos mas afectados en la vida de los trabajadores por

turnos.

Recomendaciones La autora recomienda la reorganizacion de los sistemas de

trabajo y la proporcion de mejores condiciones en el ambiente de trabajo, asi
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como la generacion de espacios de acercamiento con el trabajador y su familia

para dar a conocer los riesgos de exposicion y las medidas preventivas

Una investigacion realizada desde el punto de vista juridico por Carlos
Reynoso Castillo, de la UNAM, llega a las siguientes conclusiones:

e Autor: Carlos Reynoso Castillo, de la UNAM

e Tema: Horas de trabajo y la calidad de vida del trabajador.
Conclusiones:

Si analizamos el tema desde el punto de vista juridico algunos estudios
muestran que mas de una quinta parte de las personas que trabajan en el mundo
hoy en dia lo hacen méas de 48 horas por semana; asi mismo, las variantes por
organizacion de tiempo de trabajo se han multiplicado, en una gran mayoria
teniendo como eje motivador las necesidades de las empresas y no necesariamente
la proteccion de los trabajadores; tales variantes han encontrado su solidez y
sustento juridico, ya sea porque la ley autoriza los acuerdos entre las partes,
ofreciendo asi un amplio margen a la creatividad de ellas, o bien porque es de la

misma ley desde donde se ordenan este tipo de adecuaciones.

Estos estudios muestran la importancia y la factibilidad técnico-cientifica para
efectuar un trabajo investigativo acerca de la repercusion de los horarios rotativos

en el comportamiento de los colaboradores.

Por lo que se procede a realizar la presente investigacion que esta encaminada
a buscar una solucion para mejorar la calidad de vida de los trabajadores mediante
un plan de capacitacion al personal sobre el estrés laboral, inestabilidad laboral y
la superacion laboral de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de

Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

1 o e qs
Reynoso, Carlos, www.juridicas.unam.mx
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DR. JOSE LUIS SANCHEZ LEYVA

DR. JAVIER GOMEZ LOPEZ

DR. LAURO FERNANDEZ VIDAL

Tema: Comportamiento Organizacional de los trabajadores.

Conclusiones:

El comportamiento organizacional es una disciplinal, ello significa que tiene un
campo de estudio bien definido, con un acervo comun de conocimientos. La cual
estudia tres determinantes de la conducta en la empresa: individuos, grupos y

estructura.

e El comportamiento de los trabajadores

e En las organizaciones laborales.

Retoma de aquellos que han generado las ciencias que estudia a la organizacion y

genera nuevos productos a partir de un trabajo multidisciplinario

Recomendaciones: Aprendizaje Motivacion Percepcién Capacitacion Eficacia
del liderazgo Satisfaccion laboral Toma individua de decisiones Evaluacion del

rendimiento Medicion de actividades Seleccion de empleados Disefio de trabajo.

Al haber encontrado trabajos con similitud en una de sus variables, nos damos
cuenta la importancia de abarcar un tema de investigacion que esté sujeta, a un
cambio estructurado dentro del comportamiento laboral, como son las horas
adecuadas de trabajo, presentar un tiempo libre de recuperacion, adoptar una

convivencia sana dentro y fuera del trabajo y tener un afectivo vinculo familiar.
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2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

El presente trabajo se ubicara en el paradigma naturalista (Critico-propositivo)
Critico ya que cuestiona los esquemas moldes de hacer investigacion
comprometidas con l6gicas investigativas hacia la realizacion del proyecto.

Propositivo debido a que platea alternativas de solucién construidas en un
clima de influencia de conocimientos y pro actividad porque en él se puede
interpretar la situacion actual de este problema sobre la Rotacion de turnos de
trabajo y su incidencia en el comportamiento organizacional de los trabajadores de
la empresa CEDAL lo cual este contexto facilita y proyecta a la investigacion a un
cambio a nuestra realidad comprendiendo la problematica y guarda coherencia
con la estabilidad y salud laboral de los trabajadores.

La investigacion sobre la seguridad industrial y su incidencia en los accidentes

laborales, se guiara bajo los siguientes aspectos:

2.2.3. Fundamentacion Ontologica

De acuerdo a la investigacion conocemos que es una situacion real al problema
de mayor importancia sobre las empresas y los trabajadores que se centran de
acuerdo a la problematica del comportamiento organizacional de los trabajadores
debido a la gran influencia que atrae la rotacion de turnos de trabajo generando
complicaciones en la calidad de vida del trabajador, permitiendo enfocarnos sobre
puntos de vistas objetivos que faciliten la superacion personal y organizacional de

los trabajadores.

2.2.4. Fundamentacion Epistemologica

Dentro de toda empresa se debe optar por un nivel de capacitacién laboral en la
que se imparta sobre la superacién y estabilidad laboral dejando de lado las

problematicas sobre el estrés laboral en el que se centra la fatiga fisica y mental
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como es de ciencia en este campo las alteraciones dentro del comportamiento
organizacional de los trabajadores debido a las consecuencia que generan las
rotaciones de turnos de trabajos inadecuados dentro de esta empresa CEDAL
(Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de
Cotopaxi .

2.2.5. Fundamentacion Axiolégica.

La conducta humana es intencional. La busqueda de sentido y las motivaciones
axiologicas (libertad, dignidad), y no solo las materiales, son aspectos

fundamentales del ser humano.

El comportamiento de una persona estd determinado principalmente por la
percepcion que tiene de si misma y del mundo. Las personas crean la realidad a
partir de sus percepciones idiosincrasicas. Solo se puede comprender a una

persona si se es capaz de percibir las cosas como ella las percibe.

Se concede poca importancia a la historia del cliente. Se hace hincapié en la
experiencia inmediata y las emociones. El foco de la terapia rara vez de aleja de lo
que esta sucediendo durante la sesion. Se considera fundamental el presente que

vive la persona.

Solo se puede comprender a una persona cuando nos podemos situar en su
lugar para percibir el mundo desde ella misma. De este modo, se rechaza el
concepto de enfermedad mental y las etiquetas diagnosticas, asumiendo que todo
comportamiento humano es normal si se mira desde el punto de vista de la

persona afectada.

En el incremento de nuestra fundamentacidn que acoja las relaciones en base a
la probleméatica de nuestra investigacion, ha sido necesario buscar el
asesoramiento técnico de expertos calificados en los temas objeto de la presente

investigacion, que este encaminada a dar soluciones especificas sobre las
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alteraciones del comportamiento personal y organizacional de los trabajadores
debido a la rotacion de turnos de trabajo de la empresa CEDAL (Corporacion
Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi .

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Constitucién del Ecuador 2008

DERECHOS DEL BUEN VIVIR

Seccion séptima: Salud

Art. 32.- La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacion se
vincula al ejercicio de otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la
alimentacion, la educacion, la cultura fisica, el trabajo, la seguridad social, los

ambientes sanos y otros que sustentan el buen vivir.

El Estado garantizara este derecho mediante politicas econdmicas, sociales,
culturales, educativas y ambientales; y el acceso permanente, oportuno y sin
exclusion a programas, acciones y servicios de promocion y atencion integral de
salud, salud sexual y salud reproductiva. La prestacion de los servicios de salud se
regird por los principios de equidad, universalidad, solidaridad, interculturalidad,
calidad, eficiencia, eficacia, precaucion y bioética, con enfoque de género y

generacional.

Seccidn octava: Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y

libremente escogido o aceptado.
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Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas

las personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado.

La seguridad social se regird por los principios de solidaridad, obligatoriedad,
universalidad, equidad, eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia vy

participacion, para la atencion de las necesidades individuales y colectivas.

El Estado garantizara y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la
seguridad social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en
los hogares, actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo

auténomo Y a quienes se encuentran en situacion de desempleo. 2
CODIGO DE TRABAJO

PLAN NACIONAL PARA EL BUEN VIVIR 2009-2013
“CONSTRUYENDO UN ESTADO PLURINACIONAL E
INTERCULTURAL” Aprobado mediante resolucion No. CNP-OO1-2009

Enlace: http://plan.senplades.gov.ec

Objetivo 6:

Garantizar el trabajo estable, justo y digno en su diversidad de formas.

El trabajo constituye la columna vertebral de la sociedad y es un tema
fundamental de la vida de las personas y de las familias. La Constitucion de 2008

reconoce el trabajo como derecho y deber social.

En tanto derecho econémico, es considerado fuente de realizacion personal y

base de la economia.

? CONSTITUCION DEL ECUADOR 2008
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En la historia moderna, la explotacion del trabajo ha consolidado una forma de
acumulacién que no estéa al servicio de quienes lo realizan. Se ha concebido al
trabajo como un medio explotable y prescindible, sometido a conveniencias y
dindmicas externas a los fines intrinsecos de los procesos de produccion, y ajenas

al sostenimiento de los ciclos de vida familiar y social.

La nueva Constitucion consagra el respeto a la dignidad de las personas
trabajadoras, a través del pleno ejercicio de sus derechos. Ello supone
remuneraciones Yy retribuciones justas, asi como ambientes de trabajo saludables y
estabilidad laboral, a fin de lograr la modificacion de las asimetrias referentes a la

situacion y condicion de las y los trabajadoras en todo el pais.

En el Ecuador, la estructura del trabajo es heterogénea en cuanto a las formas
de organizacion de la produccion. Muchas de ellas han sido invisibilizadas y
desvalorizadas a lo largo del tiempo. Tanto en el ambito urbano como en el rural,
la mayoria de procesos de produccion y la dotacion de servicios se basan en
pequefias y medianas unidades familiares, asociativas o individuales, cuyas
dinamicas de economia popular familiar y solidaria buscan la subsistencia antes

que la acumulacion a gran escala.

Estos procesos productivos se han fundado, asimismo, en la movilizacion de
recursos tales como conocimientos, destrezas y ahorros locales, redes sociales y
otros similares; y sus economias se han desenvuelto en condiciones adversas,

debido a la falta de reconocimiento desde el Estado.

Para este Plan, es de vital importancia reconocer y apoyar las distintas formas
de organizacion de la produccién: comunitarias, cooperativas, empresariales
publicas o privadas, asociativas, familiares, domésticas, autbnomas y mixtas; asi
como las diversas formas de trabajo —incluidas las formas autonomas de
autosustento y de cuidado humano-—, al igual que las formas de reproduccion y

sobrevivencia familiar y vecinal.

20



La cooperacion social, caracteristica de las economias de autosustento y
cuidado humano, constituye un elemento fundamental para la construccion de una
economia social y solidaria, y una sociedad mas equitativa. Por esto, las formas
asociativas de produccion deben reproducirse en todos los sectores de la
economia, para generar mejores condiciones para las personas que participan en

ellas.

Politicas

e 6.1. Valorar todas las formas de trabajo, generar condiciones dignas para
el trabajo y velar por el cumplimiento de los derechos laborales.

e 6.2. Impulsar el reconocimiento del trabajo autonomo, de cuidado
humano, de cuidado familiar y de autoconsumo, asi como la
transformacion integral de sus condiciones.

e 6.3. Fomentar la asociacion como base para mejorar las condiciones de
trabajo, asi como para crear nuevos empleos.

e 6.4. Promover el pago de remuneraciones justas sin discriminacién alguna,
propendiendo a la reduccién de la brecha entre el costo de la canasta
bésica y el salario basico.

e 6.5. Impulsar actividades econdmicas que conserven empleos y fomenten
la generacion de nuevas plazas, asi como la disminucién progresiva del
subempleo y desempleo.

e 6.6. Promover condiciones y entornos de trabajo seguro, saludable,
incluyente, no discriminatorio y ambientalmente amigable.

e 6.7. Impulsar procesos de capacitacion y formacion para el trabajo.

e 6.8. Crear condiciones para la reinsercion laboral y productiva de la
poblacion migrante que retorna al Ecuador, y proteger a las y los

trabajadores en movilidad.
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Metas

6.2.1 Tender a 1 en la igualdad de horas dedicadas al trabajo
reproductivo al 2013.

6.3.1 Aumentar a 1,57 millones el nimero de visitantes extranjeros al
2013.

6.3.2 Duplicar el porcentaje de personas con participacién activa en
asociaciones de productores, comerciantes o agricultores al 2013.

6.4.1 Disminuir en un 27% el porcentaje de personas que recibe un
salario menor al minimo vital al 2013.

6.5.1 Disminuir en 10 puntos el subempleo bruto nacional al 2013.
6.5.2 Revertir la tendencia creciente del desempleo juvenil y reducirlo
en un 24% al 2013.

6.5.3 Incrementar en un 40% el acceso a la educacion superior de los
jovenes de los quintiles 1 y 2 al 2013.

6.7.1 Incrementar en un 25% la productividad media laboral en el
sector industrial al 2013.

6.7.2 Aumentar en 4 veces el porcentaje de la PEA que recibe

capacitacion publica para su beneficio profesional al 2013.
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Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013
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CONSTELACION DE IDEAS DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE:

QUE ES?
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TRABAJO DE
EMPLEADOS
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GRAFICO N 3: Constelacion de ideas de la variable independiente.
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013
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CONSTELACION DE IDEAS DE LA VARIABLE DEPENDIENTE:
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HUMANO

GRAFICO N° 4: Constelacion de ideas de la variable dependiente.
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013
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2.4. CATEGORIAS FUNDAMENTALES

CONCEPTUALIZACION DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

2.4.1 HORARIOS ROTATIVOS

Definicidn

Se define como trabajo por turnos o horarios rotativos al método de
organizacion del trabajo en el cual la cuadrilla, grupo, o equipo de colaboradores
se sucede en los mismos puestos de trabajo para realizar la misma labor;
trabajando cada cuadrilla, grupo o equipo cierto tiempo o "turno” con el fin de que
la empresa pueda mantener la actividad durante mayor tiempo que el fijado por

jornada o cada trabajador.

Las principales formas de trabajo por turno son:

Trabajos por turnos discontinuos: La empresa funciona menos de 24 horas al
dia, con una pausa diaria y habitualmente una pausa de fin de semana (este
sistema consiste en generalmente dos turnos de trabajo y se denomina "de dos

turnos™).

Trabajo por turno semi-continuo: La empresa funciona las 24 horas del dia, es

decir, sin pausa diaria, pero con pausas en los fines de semana.

Trabajo por turno continuo: La empresa funciona las 24 horas del dia, los siete
dias de la semana, (sin pausa diaria ni de fin de semana, ni tampoco los dias
festivos 0 no laborables), en ellos las cuadrillas, grupos o equipos de trabajo, se

pueden asignar turnos segun los siguientes criterios:
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Turnos fijos (o permanentes): Cada persona perteneciente a un equipo que esta
permanentemente asignado a un turno dado (es de uso comun en el sistema

discontinuo o de dos turnos).

Rotacion o alternancia de dos turnos: Cada colaborador pretende a un equipo
que alterna dos turnos de trabajo o hace una rotacion entre los turnos de la

mafiana, de la tarde y de la noche (se utiliza en las tres formas de trabajo)

En este caso existen dos variantes:

1 - Frecuencia de rotacion: Los equipos pueden cambiar de turno cada semana

(es el més utilizado), o en intervalos mas cortos 0 méas largos.

2 - Extension del ciclo de rotacion: Es decir, el periodo para que un
colaborador regrese al mismo punto y reanude la secuencia de dias de trabajo y
descanso a lo largo de varias semanas; depende en un sistema de turnos continuos,

de la frecuencia de la rotacion y el nimero de equipos.

Sin embargo, existen formas de variar el trabajo por turnos, como ser en el
sistema de dos turnos; se puede crear un turno nocturno y otro diurno separados

entre si 0 dos turnos diurnos, es decir, uno a la mafana seguido de uno a la tarde.

Las horas de comienzo y finalizacion del turno y la extension de las pausas
para las comidas puede también variar o pueden tener la alternativa de crear un
turno a la tarde de tiempo reducido segun las necesidades particulares de cada

empresa.

Los turnos pueden ser permanentes, o alternarse segun diferentes ciclos de

rotacion, semanal, mensual, etc.

En el sistema semi continuo, en que habitualmente hay tres turnos por dia,

puede haber diversos turnos por semana segun se trabaje los sabados (u otro dia
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equivalente). La frecuencia de rotacion suele ser de una semana y su sentido

puede retornar luego al turno de la mafiana o viceversa.

Existen también varias formas del sistema continuo; la frecuencia de la
rotacion y la direccion de la misma, asi como el nimero de equipos, son variables
esenciales. Sus permutaciones y combinaciones posibilitan muchas modalidades
de rotacion, lo que permite a una empresa funcionar toda la semana ciento setenta
y ocho horas con diferentes niveles de duracién semanal del trabajo, diferentes
modalidades de descanso y diferente nimero de domingos, o dias laborables,
libres de cada ciclo.

El sistema continuo es mas complejo, mas dificil de administrar, es también al

que mas se le imputan defectos perjudiciales sobre la salud de los colaboradores.

El hombre que trabaja en este régimen, lo hace contra el desarrollo de la

disposicion fisiologica del trabajo.

Esta tiene una serie de secuencias que van desde dificultades de adaptacion

hasta estado de malestar.

Los trabajadores por turno se quejan a menudo por trastornos digestivos y
circulatorios, inapetencia, insomnio, disminucion de rendimiento y otros
trastornos vegetativos, ocasionados por el cambio del ritmo normal de vida y

todas las relaciones sociales.

EFECTOS DEL TRABAJO POR TURNO EN EL HOMBRE

Toda variacién en el horario de la actividad del hombre trae sobre él algln tipo
de efecto, fisico, psiquico o social (en sus relaciones sociales, familiares o

comunitarias)
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Existen elementos de juicio para poder indicar que los trabajos por turno
(nocturno, o rotativos en especial), tienen efecto sobre la salud del individuo, pero

no hay hasta el momento una determinacion exacta de la gravedad y extension.

Los problemas fisiologicos surgidos se imputan a la perturbacion del ritmo
I6gico y normal del individuo; en otras palabras, produce alteraciones de las
diversas partes del organismo, resultante del avance de las horas (relacion dia -
noche).

Las manifestaciones mas frecuentes se encuentran en perturbaciones del
sistema digestivo, trastornos nerviosos, fatiga, irritacion y perturbacion del suefio.
Esta ultima queda ya en evidencia cuando el hombre realiza tareas en horario
nocturno, (de hecho el hombre es un animal de habitos diurnos), dado que por el
cambio de horario tiene dificultades para dormir el tiempo suficiente para lograr
un buen descanso; este problema es mucho mas grave en las tareas que se realizan

en turnos rotativos gue en turnos nocturnos exclusivamente.

Muchos de los problemas de salud son producto directo de la perturbacion del

suefio, como por ejemplo los trastornos nerviosos y la irritabilidad.

Hay que destacar que los efectos de las tareas por turno no son iguales en todas
las personas, habiendo seres humanos en los cuales los efectos son mas graves que

en otros a los que solo pueden llegar a ser ligeros.

La edad, el estado general de salud, la capacidad de adaptarse, entre otras
caracteristicas individuales, influyen en las reacciones fisiologicas y en las
actitudes de los trabajadores. El trabajo por turnos puede influir ocasionando

problemas de salud o agravandolos.

Los factores que los agravan son muchos, entre ellos podemos citar, por

ejemplo la duracién del trabajo, las condiciones fisicas, contenido y organizacion
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del trabajo, tension, relacion con sus compafieros, presion laboral, condiciones de

vivienda, transporte, vida familiar y conyugal, etc..

Cabe destacar los efectos del trabajo por turnos para la salud y sus posibles
repercusiones negativas sobre la vida familiar y social, son reconocidas

ampliamente.

Los trabajadores que trabajan por turnos tropiezan frecuentemente con la
dificultad para organizar su vida familiar (horarios de comida, realizacion de las
tareas domésticas, compras, distraccion y entretenimientos, capacitacion, etc.) y
mantener relaciones normales (incluyendo las sexuales) con su conyuge, sus hijos,

sus padres y demas parientes.

El trabajo nocturno, el trabajo de fin de semana y el trabajo en dias festivos
pueden plantear problemas del tipo préctico para las actividades de la familia, en
su esparcimiento o, simplemente, para estar juntos. Los cambios de turno, cuando

son rotativos y trabajan ambos conyuges, agrava la desorganizacion.

La perturbacion de la vida social, y comunitaria puede ser grave; los contactos
son amistades, la participacion en eventos sociales, grupos deportivos, grupos
culturales, recreativos, etc., es en el mayor de los casos totalmente irregular

debiendo renunciar a menudo a la asistencia de todo tipo de actividades.

Se tiene pues que todos estos elementos afectan la calidad de la vida del

individuo.

Las costumbres sociales y culturales de la comunidad deben tomarse en cuenta
en nuestro pais los lazos familiares que son muy fuertes, el observar las
tradiciones civicas y religiosas es de importancia, siendo muy afectadas por este
tipo de trabajo ya que va contra las costumbres locales, teniendo en el seno de la
familia repercusiones negativas, trasladadas por el trabajador en forma indirecta a

la empresa.
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Por altimo se deben tomar en consideracion, la necesidad de transporte u otro

servicio cuando no se cuenta con estos.

MEJORAS DE LOS COLABORADORES EN TAREAS POR TURNOS

Por la variedad y complejidad de los problemas que se pueden generar en los
trabajos por turnos, se deben adoptar medidas para paliar los efectos adversos y
mejorar la situacion de los que llevan a cabo las tareas laborales en tales
circunstancias. Hay que tomar medidas tales como mejorar la organizacion del
trabajo por turnos, mejorar las condiciones de vida y de trabajo, ademas de
analizar el problema de transporte.

Cada uno de los tres sistemas de trabajo por turnos y sus variantes tiene

ventajas y desventajas.

La eleccion de un sistema de trabajo por turnos en una empresa debe ser el
resultado de una profunda y meticulosa evaluacion de los factores y las soluciones

factibles y de las costumbres del personal afectado.

Cuando se da a elegir a los colaboradores, estos optan por el sistema que
conocen mejor; cualquier cambio y la necesidad de adaptarse a él la toman con
desconfianza. Sin embargo la concepcion y aplicacion de un sistema de trabajo
por turnos con la combinacion mas favorable de ventajas y desventajas brindan
considerables posibilidades de aumentar la eficiencia de la empresa y reducir los

efectos adversos del sistema para los trabajadores.

El sistema de dos turnos es el mas sencillo de aplicar, es el que ofrece mayor
flexibilidad y el que acarrea menos inconvenientes, el sistema continuo es el que
permite la maxima produccion y la plena utilizacion de la capacidad instalada,
enero es el mas dificil de administrar, el mas negativo para los trabajadores es el

sistema semi continuo.

31



El sistema de dos turnos, la principal opcion estd entre turno fijo y turnos

alternos.

Los turnos fijos eliminan el problema del ajuste necesario cada vez que se rota
el turno, pero obliga a que haya personas permanentemente asignadas a turno
tarde y a turno noche, de todas maneras siempre hay alguien que prefiere estar

alternativamente.

El problema se resuelve si se da a los trabajadores la posibilidad de elegir el
turno de su preferencia, siempre que esto fuera factible, en el caso negativo queda
como consideracion que para determinada antigiiedad en el puesto o en la empresa

el hombre puede optar por pedir el cambio de turno.

Cuando se trabaja con sistema de turnos semicontinuos, se genera el problema
de la frecuencia de los cambios, en este caso es preferible tener una rotacion muy

lenta con periodos de dos 0 mas semanas en cada turno.

Se considera que los periodos largos facilitan el ajuste biologico y permiten
una mayor regularidad en la vida familiar y social. Sin embargo, hay especialistas
que opinan que es mas favorable una rotacion rapida, porque reduce el periodo

pasado en el turno nocturno y facilita su soportabilidad.

La practica mas comun es la rotacion semanal, lo que no indica que esta sea la

mejor.

La direccion de la rotacién (turnos mafana, tarde, noche o tarde, mafana,
noche) es otra variable, no posee importancia en los sistemas semi-continuos, pero
muchos sindicatos y especialistas opinan que el cambio ideal es noche-tarde-

mafiana.

En el sistema continuo de la direccién de la rotacion puede depender la

extension de los periodos de descanso y que coincidan con el fin de semana o no.
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En el sistema continuo es importante la cantidad de equipos a utilizar. (Ver

cuadros).

Cuando se desee implementar un sistema de trabajo por turno se debe tener en
cuenta las preferencias y las caracteristicas individuales, hasta donde sea factible.

Las personas deben participar en la confeccion de los planes de los turnos y
disfrutar de cierta flexibilidad para cambiar de turno o de equipo, lo que

contribuye a disminuir tensiones y prevenir conflictos.

Cuando se hace un cambio de esta indole es necesario establecer un periodo de
prueba y mientras sea factible tener en cuenta los problemas de salud y de edad de

los afectados.

Es recomendable que los trabajadores expuestos a jornadas rotativas de trabajo
nocturno, puedan pasar al turno normal durante al menos el periodo de un mes al

afio, para contrarrestar los efectos dafinos del desgaste fisico.

Hay que tomar en consideracion que los huesos del cuerpo humano se

regeneran celularmente durante las horas del suefio.

Lic. José Luis Melo

242 DISTRIBUTIVO DE TRABAJO

¢ Qué es el trabajo distributivo?

Actividad a realizar asignada especificamente a cada persona, para lograr un
objetivo. Distributivo o distribucion de la misma que se dedica especificamente a
la distribucién de actividades a diferentes personas para la resolucion de un

problema
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TRABAJO DISTRIBUTIVO Y COLABORATIVO CON SUS DIFERENCIAS

Es la division del trabajo con el fin de realizar las cosas en menor tiempo.

Es trabajo en equipo en el cual todos aportan informacion mediante

investigacion, lluvia de ideas, etc.

DIFERENCIAS ENTRE:

COLARABORATIVO

e Todos conocen el tema.
e Hay trabajo en equipo.

e Tienen un mismo objetivo.

DISTRIBUTIVO

e No conocer el trabajo del que expone
e Trabajo incompleto

e Falta un integrante.

Distribucion de trabajo en detalle

La distribucion de trabajo controla la determinacion de las unidades
organizativas y los empleados responsables de ciertos documentos comerciales. El
elemento central de la distribucion de trabajo es la categoria de trabajo, que
representa una parte especifica del trabajo en un area comercial y esté relacionada
a uno o mas documentos comerciales. Cada categoria de trabajo proporciona uno
0 mas parametros que equivalen a los pardmetros del documento comercial
correspondiente. Puede utilizar estos parametros para definir reglas en funcién de
las cuales el sistema determina la unidad organizativa o el empleado responsable

de un documento comercial. El sistema compara los datos que se especificaron
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para los pardmetros en las reglas de distribucion de trabajo con los datos del
documento comercial. Segun la categoria de trabajo, si los datos coinciden, el

sistema procede de la siguiente manera:

e Proporciona la unidad organizativa o el empleado determinado como

propuesta en el documento comercial relevante

e Asigna el documento comercial a la lista de trabajo correspondiente.

e Envia un elemento de Gestion de tareas empresariales a los empleados de

la unidad organizativa determinada o a un empleado dedicado.

Sin embargo, no todos los procesos empresariales distribuyen el trabajo
mediante la gestion de tareas empresariales 0 una asignacion de lista de trabajo.
En algunos casos, el mecanismo de distribucion de trabajo se utiliza solamente
para proporcionar la unidad organizativa o el empleado responsable como

propuesta en el documento comercial.

La distribucion de trabajo sOlo controla quién es el responsable de un
determinado documento comercial, pero no define los derechos de acceso para
estos documentos. Para acceder a los documentos comerciales y a los elementos
de Gestion de tareas empresariales relacionados, la vista del centro de trabajo
relevante debe estar asignada al usuario correspondiente. En el sistema, la
distribucién de trabajo comprende la distribucion del trabajo organizativo y la

distribucién del trabajo de empleados.

Distribucion del trabajo organizativo

La distribucion del trabajo organizativo incluye todas las categorias de trabajo
que el sistema utiliza para determinar la unidad organizativa responsable de un
documento comercial especifico. Una categoria de trabajo para la distribucion del

trabajo organizativo esta siempre asociada con la funcion que se define para la
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unidad organizativa; por ejemplo, la categoria de trabajo Facturacion de
proveedores esta asociada con la funcion organizativa Facturacion de
proveedores. La funcion de una unidad organizativa define el rol de una unidad
organizativa en el proceso empresarial. Cada funcion representa un area
empresarial determinada y una serie de centros de trabajo y de vistas de centro de

trabajo que necesita el usuario asignado para completar el trabajo de dicha area.

Un requisito previo para la distribucion del trabajo organizativo es la correcta
configuracion de la estructura organizativa en el centro de trabajo Gestidn
organizativa. Esto incluye la correcta asignacion de funciones a las unidades

organizativas en funcion del trabajo que se realiza en dichas unidades.

Distribucion del trabajo de empleados

La distribucion del trabajo de empleados incluye todas las categorias de trabajo
que el sistema utiliza para determinar el empleado responsable de un documento
comercial especifico. Algunos procesos empresariales requieren que los titulares o
los empleados responsables estén determinados para un documento comercial; por
ejemplo, el director de ventas responsable de un cliente. La distribucion del
trabajo de empleados siempre se configura de manera independiente de la
distribucién del trabajo organizativo. Si desea utilizar la distribucion del trabajo
de empleados, no necesita definir previamente las reglas de distribucion del

trabajo organizativo.

Aprobaciones

Un caso especial de distribucion del trabajo de empleados es la determinacién
de un autorizador en un proceso de aprobacién. Las aprobaciones son tareas que el
sistema envia a los empleados que estan asignados como gerentes en la estructura

organizativa o que fueron declarados expresamente como autorizadores.
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Por lo general, el sistema determina el aprobador a partir de la estructura
organizativa. No obstante, algunos procesos empresariales requieren la definicién
de reglas de distribucion de trabajo especificas para determinar el aprobador. Para
estos procesos empresariales, el sistema proporciona categorias de trabajo
especificas para la distribucion del trabajo de empleados. La determinacion de los
aprobadores puede depender, sin embargo, de criterios futuros que sean
especificos de la aplicacion, como valores umbrales o elecciones de la definicién

del alcance.

Algunas areas empresariales proporcionan determinados tipos de aprobaciones
para los que es posible asignar empleados que pueden actuar como aprobadores
alternativos. Por ejemplo, en Facturacion de proveedores, es posible que necesite
aprobadores alternativos para los usuarios que utilizan el aprovisionamiento. Para
ello, el sistema proporciona categorias de trabajo para aprobadores alternativos. El
sistema envia una tarea de aprobacion al aprobador correspondiente que esta
definido en la estructura organizativa y al aprobador alternativo que esta definido

en la categoria de trabajo.

2.4.3 GESTION DE TALENTO HUMANO

Conceptos

CHIAVENATO, IDALBERTO (2009) Define la Gestion del talento humano
como: el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos

reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.

ESLAVA ARNAO, EDGAR (2004) Afirma gque es un enfoque estratégico de
direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la
organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la obtencién de

los resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro

37



DESSLER, GARY (2006) Afirma que son las précticas y politicas necesarias
para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del
trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar,
remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la

compaifiia.

La gestion del talento se refiere al proceso que desarrolla e incorpora nuevos
integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un recurso
humano existente. La gestion del talento en este contexto, no refiere a la gestion
del espectaculo. La Gestion del Talento busca basicamente destacar a aquellas
personas con un alto potencial, entendido como talento, dentro de su puesto de
trabajo. Ademas retener o incluso atraer a aquellas personas con talento sera una
prioridad. El término fue acufiado por David Watkins de Softscape publicado en

un articulo en 1998.

El proceso de atraer y de retener a colaboradores productivos, se ha tornado
cada vez mas competitivo entre las empresas y tiene ademas importancia
estratégica de la que muchos creen. Se ha llegado a convertir en una "guerra por el
talento” y aun mas en una etapa donde la competencia entre empresas es muy

dura. Por qué no ser el mejor si podemos serlo.

Los aspectos principales de la gestion del talento dentro de una organizacion

deben siempre incluir:

e La gestion del desempefio
e El desarrollo del liderazgo
e La planificacion de los recursos humanos/identificar las brechas de talento

e Elreclutamiento

Dicho término de la gestion del talento se asocia generalmente a las practicas

de recursos humanos basadas en la gestién por competencias. Las decisiones de la
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gestion del talento se basan a menudo en un sistema de competencias
organizacionales claves y en competencias inherentes al cargo. El sistema de
competencias puede incluir conocimiento, habilidades, experiencia y rasgos
personales (demostrados por comportamientos definidos). Los modelos mas
antiguos de competencias también incluian cualidades que raramente predicen el
éxito (por ejemplo, la educacidn, la antigiiedad, y factores de diversidad que hoy

son considerados discriminatorios o poco ético dentro de organizaciones).
CONCEPTUALIZACION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE
2.4.4 DISENO DE TALENTO HUMANO

ESTRUCTURA Y DISENO DE LA ORGANIZACION DESARROLLO DEL
TALENTO HUMANO COMO MEJORA CONTINUA

ORGANIZACION: Es una estructura intencional y formalizada de roles y

puestos (cargos). Para esto sera necesario que la organizacion:

1. Definir los objetivos.
2. Disenar las estrategias.

3. Adaptar la organizacion para esas estrategias.

Estructura de la organizacion: Es la capacidad que tiene una organizacion de
dividir el trabajo, asignar funciones y responsabilidades a personas y grupos de la

empresa.

Caracteristicas: Tiene que haber una clara definicidn de los deberes, derechos y
actividad de cada persona. Saber como y donde obtener la informacion necesaria
para cada actividad. Los objetivos deben ser verificables, precisos y realizables.

Cada persona debe saber donde conseguir la informacion y le debe ser facilitada
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Componentes: Segin Henry Mintzberg (1988) destaca 5 componentes comunes

en toda estructura organizacional:

e APICE TECNO ESTRATEGIC ESTRUCTURA O STAFF DE (
Preparacion (Presidentes)

e APOYO del personal y (Asesoramiento programacion)

e LINEA MEDIA ( Jefes de éreas)

e NUCLEO DE OPERACIONES ( Vendedores, Operarios)

Clases Estructura Formal Estructura Informal
Comprende aspectos referidos.

e Plan, programa, presupuesto, instructivo.
e Tienen que ver, con valores, intereses.

e Descripciones de puestos de sentimientos, afectos, liderazgo y todo trabajo

EL ORGANIGRAMA Es la representacion visual de un conjunto completo de

actividades y procesos subyacentes a una organizacion.

Muestra las diferentes partes de una organizacion, como estan interrelacionadas

y cOmo cada posicién y departamento encaja en un todo.

Finalidad: Dar orden a la empresa mediante un sistema que han de desarrollar
los miembros de una organizacion.| Brindar en el largo plazo una ventaja
competitiva en la empresa, al maximizar el talento humano existente frente a las

necesidades del mercado.

Es un proceso que permite ajustar y determinar la estructura de la organizacion;
es decir, que es mas conveniente para la estrategia, el personal, la tecnologia y las

tareas de la organizacion.
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Etapas del proceso del disefio organizacional

e Identificacion de los usuarios de la entidad y las necesidades de servicio
e Identificacion de los bienes o servicios que satisfacen estas necesidades
e Disefio de los procesos para la produccion de los bienes y servicios sus

resultados e indicadores

Identificacion y conformacién de areas y unidades organizacionales que

Ilevaran a cabo las operaciones especificando el &mbito de competencia

e Determinacion del tipo y grado de autoridad de las unidades y su ubicacion
en los niveles jerarquicos

e Definicion de los canales y medios de comunicacion

e Determinacion de las instancias de coordinacion interna

e Definicion de los tipos e instancias de relacion interinstitucional

e Elaboracion del manual de organizacion, funciones y el manual de procesos

DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO COMO MEJORA CONTINUA

En la actualidad las organizaciones han apostado por el desarrollo del talento
humano como una de las estrategias de mejora continua en el avance y logro de

objetivos estratégicos como la rentabilidad y calidad en el servicio.

Concepto La administracion de los recursos humanos hace que el capital
intelectual con el que cuenta la empresa funcione alineado a sus estrategias
corporativas, en las que se incluye la formacion de su talento y una infraestructura

adecuada, que ayuda a enfrentar los retos actuales y futuros.

El Mejoramiento continuo Es una filosofia, un modo de vida que nos permite

hacer mejor, cada dia, lo hecho el dia anterior:

e Orientacion al cliente,
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e Circulos de calidad,
e Sistema de sugerencias,
e Disciplina en el lugar de trabajo,

e Mantenimiento productivo total,

El Talento Humano Los mejores resultados del mejoramiento continuo se
alcanzaran cuando nos preocupemos del desarrollo personal de los trabajadores o
sea, su creatividad, inteligencia, capacidad de aporte en la solucién de los
problemas, capacidad de decision; se les hace participes en el manejo del proceso

y se les faculta (empowerment).

Trabajo en equipo. EIl trabajo en equipo hace referencia a la serie de
estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para

lograr las metas propuestas.

CARACTERISTICAS DEL TRABAJO EN EQUIPO

Es una integracién armonica de funciones y actividades desarrolladas por

diferentes personas.

e Las responsabilidades son compartidas por sus miembros
e Las actividades se desarrollan en forma coordinada.

e Los programas que se planifican en equipo apuntan a un objetivo comun.

Liderazgo.

e EI liderazgo empresarial busca generar un clima armonico en el
emprendimiento, con el fin de que sea a la postre productivo y asi poder
lograr las metas establecidas.

e EI liderazgo empresarial, genera espacios de descanso entre medio del

trabajo
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e Escucha a los colaboradores del emprendimiento.

e Es comunicativo.

Procesos de comunicacion. La comunicacion organizacional consiste el

proceso de emision y recepcion de mensajes dentro de una organizacion compleja.

Dicho proceso puede ser interno, es decir, basado en relaciones dentro de la

organizacion, o externo (por ejemplo, entre organizaciones).
SISTEMAS DE COMUNICACION

e Operacionales: tareas u operaciones.
e Reglamentarios: drdenes e instrucciones.

e Mantenimiento: relaciones publicas, captacion y publicidad.

FORMACION, CAPACITACION Y DESARROLLO CONTINUO E s la
primera etapa de desarrollo de un individuo que permite a quien la obtiene,

alcanzar niveles educativos cada vez mas elevados.

CAPACITACION actividad sistematica, planificada y permanente cuyo
propésito general es preparar, desarrollar integrar a los recursos mediante
procesos humanos la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y

actitudes.

DESARROLLO La educacion que recibe una persona para el crecimiento

profesional a fin de estimular la efectividad en el cargo.

ADMINISTRACION POR VALORES Y PRINCIPIOS son los aspectos mas
importantes a considerar para regular el comportamiento de los empleados

orientados a cumplir los compromisos de la empresa.
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LA ADMINISTRACION POR VALORES IMPLICA:

e Generar mayor cohesion interna donde el COMPROMISO es factor
fundamental.

e Generar una mejor IMAGEN EXTERNA, gracias a relaciones basadas en
LA CONFIANZA en el largo plazo.

e FACILITAR LA TRANSICION entre generaciones de mando debido a que
se comparten maneras de actuar y de progresar.

e Aumentar ETICA en todos los niveles de la empresa disminuyendo las
pérdidas hechos deshonestos, robos o fraudes.

e FACILITAR LA SELECCION DE PERSONAL, gracias a perfiles
anteriormente definidos

e Desarrollar una CADENA DE LIDERAZGO CONFIABLE vy

comprometido con la filosofia de la empresa.

EMPOWERMENT ORGANIZACIONAL proceso estratégico que busca una
relacion de socios entre la organizacion y su gente EMPOWERMENT grupos de
trabajo con empleados responsables de un producto, servicio que comparten el
liderazgo colaboran en el mejoramiento del proceso del trabajo planean y toman

decisiones relacionadas con el método de trabajo.

ADMINISTRACION DEL TIEMPO EI tiempo utilizado en dar respuesta a
problemas que surgen debe ser realista y limitada a las necesidades de cada
situacion en particular, ignorando aquellos problemas que tienden a resolverse por
si mismos lo que puede ahorrar mucho tiempo. Posponer o aplazar la toma de
decisiones puede convertirse en habito que desperdicia Tiempo, se pierden las
oportunidades y aumenta la presién de las fechas limite establecidas. Las
actividades similares se deben agrupar para eliminar la repeticion de acciones y
reducir las interrupciones a un minimo como contestar o hacer llamadas
telefonicas.e El mantener a la vista la agenda del dia facilita el administrar

correctamente el tiempo. El registro de como se piensa utilizar el tiempo en el dia,
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en la semana o en el mes debe ser detallado, ya que omitir detalles es tan
perjudicial para los objetivos del registro del tiempo, como confiar en la memoria

0 establecer metas irreales.

LO URGENTE Y LO IMPORTANTE Tareas Yy actividades que exigen de La
atencion de lo Importante es toda nosotros una atencién inmediata. Actividad que
se ocupa de desarrollar nuestra capacidad de respuesta futura Actividad en la que
ejercitamos nuestra a los desafios del entorno. Capacidad de respuesta actual a los
desafios que se nos presentan. El equilibrio del sistema dependera del balance que

se logre entre la energia asignada a atender lo urgente y lo importante.

2.4.5 CLIMA ORGANIZACIONAL

El Clima Organizacional. Definicidon e Importancia

La atencidn al clima de la organizacion esta siendo cada dia mas importante
para los directivos en las empresas e instituciones, ya que se ha probado su
existencia real, y su poderosa incidencia en los resultados de la gestion.
Incursionar en el estudio de este importante indicador, se esta convirtiendo en una
practica recurrente en las organizaciones contemporaneas, dada la influencia
reciproca entre el ambiente de trabajo y el desempefio de sus recursos humanos, y

por ende, su incidencia directa en los resultados y el éxito de la gestion.

Para poder estudiar profundamente el clima organizacional, y poder mensurar
en consecuencia, su importancia para el éxito empresarial, resulta indispensable,
establecer univocamente su definicion. Sin embargo, antes de proceder a ello, es
preciso sefialar que los puntos de vista de los estudiosos del tema, no siempre
coinciden al respecto, pudiéndose destacar dos lineas de pensamiento
perfectamente diferenciables: los que ponen el énfasis en las condiciones de la
realidad objetiva del medio laboral y los que se inclinan por la percepcion
subjetiva de los que se insertan en dicha realidad, tal como se podra observar

seguidamente.
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El clima organizacional es "el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento

de las personas que la forman." (Forehand y Gilmer,)

"

El clima organizacional es "...la opinion que el empleado se forma de la

organizacion". (Halpin y Crofts,)

"

El clima organizacional es "...los efectos subjetivos, percibidos del sistema
formal, el "estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas

que trabajan en una organizacion dada.” (Litwin y Stringer,).

El clima organizacional es "...Las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y

apoyo." (Waters,)

El clima organizacional es "... es aquel que ha demostrado mayor utilidad el
que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de

las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral” (Gongalves, 1997).

Esto significa que el comportamiento de un trabajador no es el resultado de
cdmo este organizada la unidad sino de la percepcion que tenga el trabajador de

esa organizacion.

El clima organizacional se manifiesta en las reacciones culturales, la
interpretacion de las realidades y los métodos de accidn que caracterizan a un

momento especifico de la organizacion.

Todas las definiciones anteriores, resaltan el caracter trascendente del clima

organizacional, en el comportamiento de las personas y su influencia en su
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desempefio laboral, la motivacion y la satisfaccion laboral, a partir de la

interpretacion subjetiva del individuo, de la realidad objetiva de la organizacion.

Es necesario precisar que en toda organizacion existe una realidad objetiva, la
cual la caracteriza y la distingue de las demas; estas caracteristicas son: su

finalidad, sus objetivos, su estructura y su funcionamiento.

Asimismo, es preciso reconocer la existencia de una realidad subjetiva, a nivel
de cada unidad organizativa, conformada por las percepciones que sobre el estilo
de liderazgo, la presencia y resolucion de conflictos, las motivaciones, etc. tienen

las personas de la organizacion.

Estas realidades interactian dando lugar al clima organizacional, siendo el
estado ideal la total congruencia entre ambas, pero se reconoce que ello sélo es

creible en el plano ideal, debido a que:

Los observadores de la realidad no se ubican en la misma posicion y, por
consiguiente, observan facetas diferentes. Todos los observadores no poseen los

mismos deseos, actitudes, expectativas, etc.

En el estudio del clima organizacional, es necesario considerar la influencia
reciproca entre ambas realidades, ya que si la realidad influye en la percepcion,
ésta a su vez influye en aquella. Esta influencia mutua se hace perceptible

basicamente en cuatro areas criticas (PNUD, 2001):

(1) Liderazgo.
(2) Motivacion.
(3) Reciprocidad.

(4) Participacion.

El diagndstico o estudio del clima organizacional se realiza por medio de la

interpretacion de un conjunto de percepciones de los individuos asociadas a las

47


http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/liderazgo/liderazgo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos55/conflictos/conflictos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/diagn-estrategico/diagn-estrategico.shtml

cuatro &reas criticas anteriores, a partir de la definicion de un grupo de parametros

especificos para cada una de ellas.

La medicion de tales percepciones debe estar precedida de un ambiente de
trabajo investigador — sujeto que propicie que éste Ultimo se abra a la expresion de
juicios de valor, que dificilmente exteriorizaria de forma espontanea. Por lo que
resulta indispensable la utilizacion de instrumentos de medicion que garanticen un

caracter estrictamente confidencial.

Sandoval-Caraveo M.C. Concepto y dimensiones del clima organizacional.
México. 2004.

Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles
de ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagnostico de clima
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el

ambiente de las organizaciones.

Likert 6 mide la percepcion del clima en funcién de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir
en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los

tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.
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4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia
de las informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de
funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacién. La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion
del control entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion asi

como la formacion deseada.

Ing. Alberto Sosa Peérez Estudiante de Maestria en Administracion de

Empresa de la Universidad Camilo Cienfuegos de Matanzas.

2.4.6 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Concepto

El comportamiento organizacional es el estudio del comportamiento humano

en el lugar de trabajo, la interaccion entre las personas y la organizacion misma.

Los objetivos principales del comportamiento organizacional son explicar,

preceder y controlar dicha conducta. (Dubrin, 2003)

El comportamiento organizacional es una disciplina, ello significa que tiene un

campo de estudio bien definido, con un acervo comun de conocimientos.

La cual estudia tres determinantes de la conducta en la empresa: individuos,

grupos y estructura.
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e (Qué estudia? EI comportamiento de los trabajadores

e ;Donde? En las organizaciones laborales.

e Con que métodos? Retoma de aquellos que han generado las ciencias que
estudia a la organizacién y genera nuevos productos a partir de un trabajo
multidisciplinario. (Gonzalez y Olivares, 2006)

El comportamiento organizacional (a menudo abreviado como CO) es un
campo de estudio que investiga el impacto que los individuos, grupos y la
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propésito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la
organizacion. (Robbins, 1998)

Importancia del Comportamiento Organizacional

La importancia de conocer el comportamiento organizacional viene en las
ventajas que eso conlleva, porque cada vez es mas importante tener el
conocimiento general del comportamiento humano, ya que saberlo puede llegar a

ofrecer principalmente cuatro ventajas clave:

Desarrollo de habilidades, Crecimiento personal y mejoramiento de la eficacia

organizacional, Ademas de agudizar y refinar el sentido comdn.

La importancia de contar con habilidades respecto al comportamiento
organizacional ha crecido en los lugares de trabajo moderno, en parte por el

aumento de equipos diversificados de trabajo. (Dubrin, 2003)

Evolucion histérica del comportamiento organizacional

La historia del comportamiento organizacional tiene sus raices en el enfoque
conductista de la administracion, o sea, la creencia en que la atencion especifica

a las necesidades de los trabajadores crea una mayor satisfaccion y productividad.
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En contraste con el énfasis principalmente técnico de la administracion
cientifica, un tema comun del enfoque conductista es la necesidad de prestar

atencion a la gente.

La administracion cientifica no pasé por alto a las personas. Por ejemplo
destaco fuertemente los incentivos financieros para incrementar la productividad.
Pero el acento principal se centraba en desempefiar el trabajo en forma muy
eficiente.

El comportamiento organizacional también esta fuertemente influido por la
sociologia en su estudio de la conducta de grupos, estructura organizacional,

diversidad y cultura.

Los puntos de vista de los antrop6logos culturales también contribuyen a la

comprension de la cultura organizacional (los valores y usanzas de una empresa).

En afos recientes varias compafiias han contratado antrop6logos para que les

ayuden a cultivar la cultura organizacional correcta.

El comportamiento organizacional también obtiene elementos de juicios de la

ciencia politica para entender la distribucion de poder en las organizaciones.

El movimiento de las relaciones humanas se basaba en la creencia de que
existe un vinculo importante entres las practicas administrativas, el estado de

animo y la productividad.

Los trabajadores llevan diversas necesidades sociales al lugar de trabajo.

Al realizar sus tareas, los trabajadores suelen convertirse en miembros de
varios grupos de trabajo. A menudo alguno de estos grupos satisface las
necesidades de los obreros. Se decia que los trabajadores satisfechos eran mas

productivos.
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Era reto de los administradores reconocer las necesidades de los obreros y la
poderosa influencia que los grupos de trabajo pueden tener sobre la productividad

individual y organizacional.

Un segundo tema importante en el movimiento de las relaciones humanas era

una arraigada creencia en la capacidad de los trabajadores.

Dado el ambiente adecuado de trabajo, virtualmente todos los obreros tendrian

una productividad muy alta.

Era crucial que entre trabajadores y gerentes se diera una cooperacion amplia

para alcanzar altos niveles de productividad.

2.5 HIPOTESIS

La rotacion de turnos de trabajo incide en el comportamiento organizacional de
los trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de

la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES

Variable Independiente: Rotacion de turnos de trabajo

Variable Dependiente: Comportamiento Organizacional.
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CAPITULO 1

METODOLOGIA

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION:

Después de haber analizado el problema y la necesidad de incluir la rotacion de
turnos de trabajo y su relacion con el comportamiento organizacional de los
trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la
ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

La modalidad de la presente investigacion se la aplico desde el enfoque

cualitativo y cuantitativo:

Cualitativo, pues abarca del contenido de las cualidades y utilidad de la misma

en base al tema planteado.

Cuantitativo, porque se va a utilizar funciones matematicas y estadisticas en la
recopilacion, analisis e interpretacion de los datos recogidos en las encuestas

planteadas sobre el tema de investigacion.

3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

De campo, el trabajo de investigacion se realizard en el lugar de los hechos,
donde la base a encuestar, es sobre la problematica de la rotacion de turnos de
trabajo y su relacién con el comportamiento organizacional de los trabajadores de
la empresa CEDAL (Corporacién Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de

Latacunga, provincia de Cotopaxi.

Bibliografica, se utiliza la investigacion bibliografica, ya que por intermedio

de esta tendremos la oportunidad de escoger acertadamente la informacion escrita
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que mas se ajuste a nuestro tipo de investigacion, recurriendo a los diferentes
medios bibliogréficos tales como: libros, revistas técnicas, informes, monografias,
tesis de grado sobre seguridad industrial; siempre y cuando todo este material
guarde relacion con el problema planteado, utilizando técnicas como el fichaje y
lectura cientifica, que son de gran ayuda para nuestra investigacion.

Documental, se basa en documentacion especializada tanto de bibliografia
como de paginas web este y los anteriores instrumentos ayudaron al desarrollo
para que la investigacion permita tener el éxito deseado.

3.3. NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

Exploratoria

Existiendo la conviccion de que la formulacion del problema es mas
importante que la realizacion de la misma investigacion, por lo tanto se realizé
una investigacion exploratoria; teniendo como caracteristica la utilizacion de
metodologia flexible permitiendo plantear objetivos que faciliten generar hipotesis

para reconocer variables de interés investigativo

Descriptiva

Se trata de una investigacion aplicada al fendmeno de la repercusion de los
horarios rotativos en el comportamiento de los colaboradores que ocurre en la
empresa CEDAL de la ciudad de Latacunga, ya que se establecio la eficiencia y
eficacia de las estrategias metodoldgicas activas de producir conocimientos

suficientes.

Observacion, en base a este método y a través de dialogos se ha podido
detectar que dentro de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de

Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi, es necesario
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impartir una capacitacion que esté acorde a la superacion y calidad de vida del

trabajador.

La recoleccion de la informacion, en base a las encuestas realizadas que como
actor investigador se observa las respuestas que los investigados contestaron sobre
los problemas a investigar, en relacion con la rotacion de turnos de trabajo y las
alteraciones en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la
empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de

Latacunga, provincia de Cotopaxi.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

Es la totalidad del universo en la cual se va realizar la investigacion del tema
escogido, para la presente problematica se ha tomado como muestra a los
siguientes dentro de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio)

de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

Tabla Ne 2 Poblacion y Muestra

Poblacién Ndmero

Personal administrativo de la empresa CEDAL 32

Personal Operativo en CEDAL (Corporacion | 286
Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga,
provincia de Cotopaxi.

Total 318

Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013
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CALCULO DE LA MUESTRA

Se define al area de estudio o calculo matematico que se efectla mediante la
totalidad de la poblacién para la realizacion de las diferentes encuestas, como el

namero de investigados es mayor que 100 realizamos la siguiente formula.

= N
E2(N—1)+1
e n=tamafio de la muestra
e N=poblacion
e E=error de muestreo
318

" =0092(318—1) + 1

318
" =35677

La muestra se divide en la unidad de observacion que es:

Tabla Ne 3 Porcentaje y Muestra

Poblacién Empresarial NUmero Porcentaje
Personal administrativo de la empresa | 32 100%
CEDAL

Personal Operativo en CEDAL | 57 100%

(Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de
la ciudad de Latacunga, provincia de

Cotopaxi.
Total 89 100%

Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013
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3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla Ne 4

Operacionalizacion de la variable independiente: ROTACION DE TURNOS DE TRABAJO

Conceptualizacion Categorias Indicadores items Instrumentos
Es toda forma de Organizacion de | % Disciplina ¢Piensa usted que la organizacion

organizacion de trabajo en | trabajo < Atencion de trabajo puede mejorar la | Encuestas
equipo segln se maneja rotacion de turnos de trabajo en la

en turnos discontinuos, Turnos % Laempresa funciona | gmnrega? Personal
semicontinuos y turno discontinuos gennﬁﬁf; ;é:zrizzglf'a’ ¢Conoce usted sobre los turnos de | operativo de la
continuo en la que se trabajo discontinuos que se da por | empresa CEDAL

maneja las diferentes
actividades laborales
dentro de la empresa en
un periodo determinado
de dias 0 semanas.

Lic. José Luis Melo
www.estrucplan.com.ar/
Producciones/entrega.asp?
IdEntrega=315

Turnos
semicontinuos

Turno continuo

Actividad
laboral

7/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

habitualmente una pausa
de fin de semana
Dos turnos

Funcion de 24 horas del
dia sin pausa
Descanso fin de semana

24 horas del dia si pausa
todos los dias y fines de
semana

Desarrollo de
actividades.

la rotacion de turnos de trabajo?
¢Sabia usted que en los turnos
semicontinuos se puede descansar
los fines de semana?

¢Esta usted de acuerdo que exista
la rotacion de turnos de trabajo
debido al turno continuo dentro
de la empresa?

¢Cree usted que las actividades
laborales se pueden desempefiar
de la misma manera en cualquier
turno de trabajo?

Cuestionarios
estructurados.

Fuente: Datos de investigacion

Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013
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Operacionalizacion de la variable dependiente: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Tabla Ne §
Conceptualizacion Categorias Indicadores items Instrumentos
Es el proceso de crear ¢Cree usted que mediante un
un ambiente de trabajo | AMbiente de trabajo « Estabilidad laboral | buen ambiente de trabajo en el | Encuestas
estable y favorable estable * Calidad de vida personal operativo se puede
mejorar el comportamiento | Personal
para el ser humano en o .
. organizacional de los | operativo de la

la que los trabajadores .

: trabajadores de la empresa? empresa
a c':a'ncer.l con Metas propuestas en el % Eficiencia ¢Esta usted de acuerdo que las | CEDAL
eficiencia metas trabajo % Eficacia metas propuestas en el &rea de

seleccionadas.
También es la
organizacion
integracion del
personal y control en
un buen ambiente de
trabajo.

Organizacion e
integracion del personal

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Buen ambiente de
trabajo

Mejorar la relacion
laboral.
Superacién laboral

trabajo mejora el
comportamiento
organizacional de los grupos
de trabajo de la empresa?
¢Sabia  usted que la
organizacion e integracion del
personal ayuda a mantener las
buenas relaciones en base al
comportamiento
organizacional de la empresa?

Cuestionarios
estructurados.

Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013
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3.6 TECNICAS E INSTRUMENTOS

La técnica que se utilizara para esta e investigacion son las encuestas y
consultas determinadas hacia el personal de la empresa CEDAL (Corporacion
Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi, en
diferentes aspectos como también las sugerencias que se presentan ante la
Rotacion de turnos de trabajo y las alteraciones en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa.

Encuesta

Se realizara una encuesta al personal de la empresa CEDAL (Corporacion
Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi,
mediante la utilizacion de cuestionarios con preguntas objetivas que permitan la

recoleccion de los datos sobre los lineamientos de la investigacion.
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3.7. PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Tabla Ne 6

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Para qué?

Para alcanzar los objetivos de investigacion.

¢De qué personas u objetos?

Hacia el personal de la empresa CEDAL
(Corporacién Ecuatoriana de Aluminio) de la

ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

¢Sobre qué aspectos?

Indicadores  matriz,  operacionalizacion  de

variables.

¢Quién? ;Quiénes?

Investigador Diego Bassante

¢Cuando?

Inicio Julio 2013 a Noviembre 2013

¢;Donde?

Personal Operativo de la empresa CEDAL
(Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la

ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

¢Cuantas veces?

Aplicaciones 1

¢Qué técnicas de

recoleccién?

Encuestas.

¢Con que?

Cuestionarios estructurados

¢En qué situacion?

Rotacidn de turnos de trabajo

Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013
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3.8. PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

% Como primer paso se realizo el instrumento de investigacion previo al
problema planteado.

% Luego se lo aplico al personal de la empresa CEDAL (Corporacion
Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de
Cotopaxi.

% Una vez que se recogio toda la informacion fue analizada fomentando una
revision critica analizando e interpretando sobre las encuestas planteadas.

% Se establecio la informacion y fue tabulada

% Finalmente se realizd las tablas y cuadros que permiten interpretar los

resultados recogidos durante las entrevistas planteadas al personal de la

empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de

Latacunga, provincia de Cotopaxi.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Dentro de los anélisis e interpretaciones relacionados a los cuestionarios
estructurados detallamos las variables independiente y dependiente del tema de
investigacion y observaremos mediante las preguntas planteadas y las

tabulaciones sobre:

“LA ROTACION DE TURNOS DE TRABAJO Y SU INCIDENCIA EN EL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA EMPRESA CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) DE LA
CIUDAD DE LATACUNGA, PROVINCIA DE COTOPAXT™.

Las preguntas planteadas en los diferentes cuestionarios estructurados fueron
dirigidas al personal de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de

Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

4.1. ANALISIS DE DATOS

4.2. INTERPRETACION DE RESULTADOS
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ENCUESTA AL PERSONAL OPERATIVO DE LA EMPRESA CEDAL

Pregunta N° 1
¢Piensa usted que la organizacion de trabajo puede mejorar la rotacioén de turnos
de trabajo en la empresa?

Tabla N° 7: Organizacion de trabajo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Sl 79 89%
NO 10 11%
TOTAL 89 100%

Fuente: Encuesta al personal operativo de la empresa CEDAL
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Gréfico N° 5: Organizacion de trabajo
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Fuente: Datos de Investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Analisis

Dentro de la pregunta en la que hemos aplicado al personal operativo sobre si la
organizacion de trabaja mejora la rotacion de turnos de trabajo, como podemos observar
en la grafica una gran mayoria estd de acuerdo con la pregunta planteada mientras que

una minoria no lo esta por lo que debemos enfatizarnos por esa minoria para unificar los

criterios.

Interpretacion
Podemos darnos cuenta que la mayoria esta de acuerdo que una correcta organizacion en
el trabajo puede mejorar los turnos de trabajo que se implica en la empresa como son las

debidas rotaciones de turnos, mientras que una minoria contesto negativamente o no esta
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vinculado bien sobre el tema por lo que debemos centrarnos para que todos conozcan

sobre el tema aplicado.

Pregunta N°2

¢Conoce usted sobre los turnos de trabajo discontinuos que se da por la rotacion
de turnos de trabajo?

Tabla N° 8: Turnos de trabajo discontinuos

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA %
Sl 25 28%
NO 64 72%
TOTAL 89 100%

Fuente: Encuesta al personal operativo de la empresa CEDAL
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Gréfico N° 6: Turnos de trabajo discontinuos
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Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Anélisis
Dentro de la pregunta aplicada al personal operativo de la empresa CEDAL en la que se
indico si conocen sobre los turnos de trabajos discontinuos, y como podemos observar en

la grafica un alto porcentaje contesto negativamente mientras gque pocos afirmaron

conocer por lo que es necesario aclara sobre el tema al personal operativo.

Interpretacion
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En esta pregunta el personal operativo contestado con diferentes criterios una gran
mayoria contesto negativamente mientras que el otro porcentaje que son pocos afirmaron
la pregunta por lo que se debe aclarar los roles que contienen los turnos discontinuos para

que el personal pueda desempefiarse de la mejor manera en el trabajo.
Pregunta N°3

¢Sabia usted que en los turnos semicontinuos se puede descansar los fines de

semana?

Tabla N° 9: Turnos semicontinuos

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA %
Sl 65 73%
NO 24 27%
TOTAL 89 100%

Fuente: Encuesta al personal operativo de la empresa CEDAL
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Grafico N° 7: Turnos semicontinuos
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Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Anélisis
Como se puede observar en la grafica un alto porcentaje contesto positivamente en la que
conocen que en los turnos semicontinuos se puede descansar los fines de semana mientras

gue una minoria no esta vinculada sobre el tema y es necesario aclararselo al personal

operativo de la empresa CEDAL.

Interpretacion
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Debemos indicar que un alto porcentaje que equivale a una gran mayoria de los
encuestados afirman conocer sobre el tema mientras que una minoria no presenta relacion
con el tema planteado por lo que es necesario difundirlo detenidamente para que todos
conozcan y tengan relacion a la pregunta planteada.

Pregunta N°4

¢Esté usted de acuerdo que exista la rotacion de turnos de trabajo debido al turno
continuo dentro de la empresa?

Tabla N° 10: Turno continuo de trabajo

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA %
Sl 75 84%
NO 14 16%
TOTAL 89 100%

Fuente: Encuesta al personal operativo de la empresa CEDAL
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Grafico N° 8: Turno continuo de trabajo
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Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Anélisis
Como podemos observar en esta pregunta aplicada al personal operativo en la que estan
de acuerdo que dentro de la empresa si existen horarios continuos se maneje con la

rotacion de turnos de trabajo, en la que también debe existir el descanso apropiado para

los trabajadores desempefidndose de la mejor manera en las actividades.

Interpretacion
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En esta pregunta que fue planteada al personal operativo de la empresa CEDAL ellos
estan de acuerdo que existan la rotacion de turnos de trabajo pero debido a los turnos
continuos que presenta la empresa, y podemos observar en la gréafica las respuestas
arrojadas por los encuestados, en la que una gran mayoria contesto si, mientras que una

minoria no esta de acuerdo.
Pregunta N°5

¢Cree usted que las actividades laborales se pueden desempefiar de la misma

manera en cualquier turno de trabajo?

Tabla N° 11: Actividades laborales

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA %
Sl 19 21%
NO 70 79%
TOTAL 89 100%

Fuente: Encuesta al personal operativo de la empresa CEDAL
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Grafico N° 9: Actividades laborales
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Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Anélisis
Aqui podemos darnos cuenta en la pregunta planteada al personal operativo sobre si las

actividades laborales se pueden desempefiar de la misma manera en cualquier turno de

trabajo ellos contestaron indistintamente tal y como se observa en la grafica.

Interpretacion
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En esta pregunta aplicada al personal operativo una gran mayoria contesto negativamente
ya que el cambio de horarios de trabajo no organizados, no se puede desempefiar de la
misma manera las actividades dentro de la empresa puesto que siempre la fatiga o el
cansancio de las labores de trabajo no seran las mismas sin un debido y adecuado

descanso.

Pregunta N°6

¢Cree usted que mediante un buen ambiente de trabajo en el personal operativo se
puede mejorar el comportamiento organizacional de los trabajadores de la

empresa?

Tabla N° 12: Buen ambiente de trabajo en el personal operativo

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA %
Sl 77 87%
NO 12 13%
TOTAL 89 100%

Fuente: Encuesta al personal operativo de la empresa CEDAL
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Gréfico N° 10: Buen ambiente de trabajo en el personal operativo
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Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Analisis
En esta pregunta podemos darnos cuenta que una gran mayoria del personal operativo

esta de acuerdo con la pregunta plantead mientras que una minoria no lo esta en la que se

detalla sobre si un buen ambiente de trabajo mejora el comportamiento organizacional de
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los trabajadores de la empresa y cémo podemos observar en la grafica las debidas

contestaciones..
Interpretacion

Debemos indicar que un buen ambiente de trabajo en el personal operativo de la empresa
CEDAL mejora el comportamiento organizacional de los trabajadores, por lo que una
gran mayoria si esta de acuerdo y una minoria no lo esta por lo que debemos enfatizarnos

por esa minoria para unificar los criterios positivamente.
Pregunta N°7

¢Esta usted de acuerdo que las metas propuestas en el area de trabajo mejora el
comportamiento organizacional de los grupos de trabajo de la empresa?

Tabla N° 13: Metas en el 4rea de trabajo

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA %
Sl 81 91%
NO 8 9%
TOTAL 89 100%

Fuente: Encuesta al personal operativo de la empresa CEDAL
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Grafico N° 11: Metas en el &rea de trabajo
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Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Analisis
Debemos indicar que es esta pregunta como se puede observar en la gréafica contestaron

indistintamente sobre si las metas propuestas en el area de trabajo mejora el

comportamiento organizacional de los trabajadores en la empresa.

Interpretacion
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De la pregunta aplicada al personal operativo sobre si las metas propuestas en el area
de trabajo mejora el comportamiento organizacional de los grupos de trabajo de la
empresa como se observa en la gréfica ellos contestaron indistintamente, a lo que refleja
que una gran mayoria si acepta que toda meta acabada en el area de trabajo mejora el

comportamiento organizacional de la empresa.
Pregunta N°8

¢Sabia usted que la organizacién e integracion del personal ayuda a mantener las

buenas relaciones en base al comportamiento organizacional de la empresa?

Tabla N° 14: Organizacion e integracion del personal

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA %
Sl 69 78%
NO 20 22%
TOTAL 89 100%

Fuente: Encuesta al personal operativo de la empresa CEDAL
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Grafico N° 12: Organizacion e integracién del personal
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Fuente: Datos de investigacion
Elaborado por: BASSANTE, Diego 2013

Analisis

Como podemos observar en la gréafica sobre las respuestas arrojadas por el personal
operativo una gran mayoria esta de acuerdo que la organizacion e integracion del personal
ayuda a mantener las buenas relaciones en base al comportamiento organizacional de la

empresa mientras que una minoria no lo estad o0 no se presenta vinculado perfectamente

sobre el tema.

Interpretacion
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En la pregunta planteada a los trabajadores de la empresa CEDAL como podemos
observar en la grafica una gran mayoria estd de acuerdo con la pregunta y sabe que la
organizacion e integracion del personal ayuda a mantener las buenas relaciones dentro de
las diferentes areas de trabajo, mientras que una minoria contesto negativamente o no esta

relacionado sobre el tema.
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4.3 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

VERIFICACION DE HIPOTESIS: Hipdtesis, Argumento y Verificacion
ARGUMENTO.

4.3.1 Combinacion de Frecuencias.

Para establecer la correspondencia de las variables se eligié ocho preguntas de
las encuestas, cinco preguntas de la variable independiente y tres preguntas de la
variable dependiente en estudio.

4.3.2 Hipotesis.

Ho. La rotacion de turnos de trabajo no incide en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion

Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

Hi. La rotacion de turnos de trabajo si incide en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion

Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.
4.3.3 Seleccion del nivel de significacion.
Se utilizé el nivel co = 0,05
4.3.4 Descripcion de la Poblacién.

Se trabajé con toda la muestra que corresponde a 89, que se dividen 32 del
personal administrativo y 57 personal operativo de la empresa CEDAL. Por lo
que equivale a 89 miembros dentro de la muestra entre personal administrativo y

personal operativo de la empresa CEDAL.
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4.3.5 Especificacion del Estadistico.

De acuerdo a la tabla de contingencia 8 X 2 se utiliza la siguiente formula:
X2=X (0-E)?/E

4.3.6 Especificacion de la region de aceptacion y rechazo.

Primero se determina los grados de libertad, conociendo que el cuadro esta

formado por 8 filas y 2 columnas.

Gl = (f-1) . (c-1)
Gl=(8-1). (2-1)

Gl= 71 =17

Entonces con 7 Gl y un nivel de 0,05 tenemos en la tabla de ji cuadrado, el
valor es de 2.167 por consiguiente se acepta la hipdtesis alternativa para todo
valor de ji cuadrado que se encuentre hasta el valor 2.167 y se rechaza la
hipdtesis nula cuando los valores calculados son mayores a 2.167.

La representacion grafica seria:

Zona de A~ Zona de
aceptacion / \ rechazo

yd AN

Chi square distribution Chi square 225.88
Grafico 13: Representacion del ji cuadrado

FUENTE: Datos de investigacion
ELABORADO POR: BASSANTE, Diego 2013
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4.3.7 Recoleccion de datos y calculo de los estadisticos.

Tabla 15: Frecuencias Observadas.

CATEGORIAS

PREGUNTA S| NO SUB TOTAL

1. ¢Piensa usted que la organizacion de

trabajo puede mejorar la rotacion de

turnos de trabajo en la empresa? 79 10 89
2. ¢Conoce usted sobre los turnos de

trabajo discontinuos que se da por la

rotacion de turnos de trabajo? 25 64 89
3. ¢Sabia usted que en los turnos

semicontinuos se puede descansar los

fines de semana? 65 24 89
4. (Esta usted de acuerdo que exista la

rotacion de turnos de trabajo debido al

turno continuo dentro de la empresa? 75 14 89
5. ¢Cree usted que las actividades laborales

se pueden desempefiar de la misma

manera en cualquier turno de trabajo? 19 70 89
6. ¢Cree usted que mediante un buen

ambiente de trabajo en el personal

operativo se puede mejorar el

comportamiento organizacional de los

trabajadores de la empresa? 77 12 89
7. ¢Estd usted de acuerdo que las metas

propuestas en el area de trabajo mejora

el comportamiento organizacional de los

grupos de trabajo de la empresa? 81 8 89
8. ¢Sabia usted que la organizacion e

integracion del personal ayuda a

mantener las buenas relaciones en base

al comportamiento organizacional de la

empresa? 69 20 89

SUBTOTAL 490 222 712

FUENTE: Datos de investigacion

ELABORADO POR: BASSANTE, Diego 2013
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Tabla 16: Frecuencias Esperadas.

CATEGORIAS
PREGUNTA SUB TOTAL
Sl NO

1) ¢Piensa usted que la organizacion de

trabajo puede mejorar la rotacion de

turnos de trabajo en la empresa? 61.25 |27.75 |gg
2) ¢Conoce usted sobre los turnos de

trabajo discontinuos que se da por la

rotacién de turnos de trabajo? 61.25 | 27.75 g9
3) ¢Sabia usted que en los turnos

semicontinuos se puede descansar los

fines de semana? 61.25 |27.75 |gg
4) ¢Esta usted de acuerdo que exista la

rotacion de turnos de trabajo debido al

turno continuo dentro de la empresa? 61.25 |27.75 |gg
5) ¢Cree usted que las actividades laborales

se pueden desempefiar de la misma

manera en cualquier turno de trabajo? 61.25 |27.75 |gg
6) ¢Cree usted que mediante un buen

ambiente de trabajo en el personal

operativo se puede mejorar el

comportamiento organizacional de los

trabajadores de la empresa? 61.25 127.75 |gg
7) ¢Estd usted de acuerdo que las metas

propuestas en el area de trabajo mejora

el comportamiento organizacional de los

grupos de trabajo de la empresa? 61.25 |27.75 |gg
8) ¢Sabia usted que la organizacion e

integracion del personal ayuda a

mantener las buenas relaciones en base

al comportamiento organizacional de la

empresa? 61.25 |27.75 |gg

SUBTOTAL 490 222 712

FUENTE: Datos de investigacion
ELABORADO POR: BASSANTE, Diego 2013
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Tabla 17: Calculo del Ji Cuadrado.

© E O-E (0-E)2 (O-E)2IE
79 6125 17.75 | 315.0625 5.14
10 27.75 -17.75 315.0625 11.35
25 61.25 -36.25 1314.0625 21.45
64 27.75 36.25 1314.0625 47.35
65 61.25 3.75 14.0625 0.22
24 27.75 -3.75 14.0625 0.50
75 6125 1375 | 189.0625 3.08
14 2775 1375 | 189.0625 6.61
19 61.25 -42.25 1785.0625 29.14
70 27.75 42.25 1785.0625 64.32
77 61.25 15.75 248.0625 4.04
12 2775 -15.75 248.0625 8.93
81 61.25 19.75 390.0625 6.36

8 27.75 -19.75 390.0625 14.05
69 61.25 7.75 60.0625 0.98
20 27.75 -71.75 60.0625 2.16
712 712 225.88

FUENTE: Datos de investigacion
ELABORADO POR: BASSANTE, Diego 2013
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4.3.8 Decision Final.

Con siete grados de libertad y un nivel de 0.05, se obtiene en la tabla 2,167, y
como el valor de ji cuadrado es de 225.88 como la hip6tesis nula se encuentra

fuera de la region de aceptacion se rechaza y se acepta la hipdtesis alternativa.

Ante las evidencias comprobadas sobre: La rotacién de turnos de trabajo si
incide en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa
CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga,

provincia de Cotopaxi)
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados sobre nuestra investigacion se ha determinado las

siguientes conclusiones:

1. De acuerdo a los inadecuados turnos de trabajo que se presentan en la
empresa dentro del personal se ha detectado efectos degenerativos dentro de la
persona, como es el descanso inapropiado después de una jornada de trabajo en la

que se puede desarrollar la fatiga, cansancio o trastornos fisicos como mentales.

2. Las alteraciones del comportamiento organizacional de la personal como
del grupo de trabajo se debe a los inadecuados horarios rotativos que determina la
empresa sin que exista las debidas normas de estabilidad laboral y buen

desempefio.

3. Ser esclavo del trabajo o trabajar con demasiadas cargas laborales genera
estrés laboral, como otras enfermedades, sean estas gastritis, debido al incorrecto

descanso que se le da al cuerpo humano.
4. El desarrollo de un plan de capacitacién que vaya acuerdo al bienestar

como la estabilidad laboral sera entes primordiales para el correcto desempefio del

personal dentro de la empresa.
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5.2. RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones presentadas se ha determinado las siguientes

recomendaciones:

1. Es recomendable trabajar las horas adecuadas y descansar lo suficiente
para regenerar las células del cuerpo humano en el que este apto hacia el
desarrollo de las diferentes actividades que se presenten en la empresa, en el que
la persona este fisica y mentalmente lista para un buen desempefio laboral.

2. Es recomendable también que dentro de la empresa exista un adecuado
distributivo de trabajo de manera que mejore el comportamiento organizacional

del personal de la empresa CEDAL.

3. Dentro de la empresa debe existir los normativos correspondientes en el
que se establezca los horarios de trabajo y que facilite el descanso apropiado del

personal.

4. Debemos indicar que de igual manera debe existir las diferentes
capacitaciones dentro del personal operativo sobre la estabilidad laboral, la
superacion laboral las buenas relaciones de manera que mejore la calidad de vida
del trabajador y del personal operativo, hacia el suplemento de sentirse bien y en

calidad de la familia.

79



CAPITULO VI

PROPUESTA

TITULO DE LA PROPUESTA

PLAN DE CAPACITACION SOBRE LA JORNADA Y EL CORRECTO
DISTRIBUTIVO LABORAL DE ACUERDO A LA ESTABILIDAD
LABORAL Y LA CALIDAD DE VIDA DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA CEDAL DE LA CIUDAD DE LATACUNGA, PROVINCIA DE
COTOPAXI.

6.1 DATOS INFORMATIVOS

e Institucion: CORPORACION ECUATORIANA DE ALUMINIO S.A.
CEDAL

e Ubicacion: Avenida Unidad Nacional S/N

e Canton: Latacunga

e Provincia: Cotopaxi

e Teléfonos: 593 3 2805117

e Email: jsalazar@corpesa.com

e Péagina web: www.corpesa.com.ec

e Trabajadores de la empresa CEDAL Personal Administrativo: 32

e Trabajadores de la empresa CEDAL Personal Operativo: 286

6.2.- ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Con la realizacion de esta investigacion se pudo confirmar que es necesario

plantear charlas de capacitacion dentro de la empresa CEDAL de tal manera que
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fluya el interés sobre la calidad de vida del trabajador de acuerdo a los diferentes
procesos Yy distributivos de trabajo que fortifique la calidad y la estabilidad laboral
dentro de la empresa y de los diferentes roles de trabajo que estan encaminados a

llevar el personal operativo.

De la misma manera cabe indicar que es indispensable que exista
permanentemente capacitaciones al personal administrativo sobre el dominio de
las normas de éxito laboral como también capacitaciones al personal operativo
para que pueda incrementar su nivel competitivo de superacion y estabilidad

laboral.

Dentro de nuestra investigacion hemos podido confirmar que existen
inestabilidad laboral como alteraciones en el comportamiento organizacional de
los trabajadores de la empresa CEDAL debido al alto incremento de rotaciones de
turnos de trabajo que no facilita el correcto descanso hacia el personal, haciendo
que el desarrollo de sus actividades no sean fructiferas, teniendo como problemas
la fatiga, cansancio, estrés laboral, baja autoestima dando como lugar trastornos
psicolégicos y mentales en la que el ser humano no esta apto para la realizacion de
diferentes actividades al cien por ciento de su estado activo hacia las diferentes

areas de trabajo.

Es necesario buscar lineamientos que contribuya a la calidad de vida de los
trabajadores en beneficio de mejorar su estabilidad laboral y relaciones personales
con el grupo de trabajo, la sociedad y la familia, en el que en todos estos aspectos

se pueda manifestar su prosperidad su gusto y buen desempefio laboral.

Sabemos que el proposito de este trabajo investigativo es el de propiciar
capacitaciones sobre el correcto distributivo de trabajo de acuerdo a las jornadas
dentro de la empresa como también el de fomentar la calidad laboral su

estabilidad en la que se indique el mejoramiento de la calidad de vida de los
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trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la

ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

6.3.- JUSTIFICACION

Es importante la capacitacion al personal sobre los distributivos de trabajos
que se generan debido a la rotacién de turnos de trabajo puesto que con ello
estaremos contribuyendo a la solvencia del personal sobre el correcto desempefio
laboral y su correcto descanso que debe optar cada uno de los trabajadores
paraqué no exista alteraciones dentro del comportamiento organizacional de los
trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la

ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

De la misma manera es util implementar una capacitacion dentro de la empresa
CEDAL que vaya dirigido a los trabajadores sobre el desarrollo y superacion
laboral, en el que este encaminada los beneficios de los trabajadores sean estos los
descanso apropiados, el correcto distributivo de trabajo, las horas de trabajo
adecuadas, sin que exista la exigencia o la esclavitud al trabajo haciendo de ello

una monotonia que repercutan la inestabilidad y deceso laboral.

Los beneficiados sobre este plan de capacitacion seran los trabajadores de la
empresa CEDAL tanto personal administrativo, como personal operativo, puesto
que sera de gran ayuda hacia el correcto desarrollo de sus actividades y mejorar la

calidad de vida de los trabajadores.

Debemos indicar que de la misma manera es factible puesto que se cuenta con
todos los requerimientos y recursos personales para la facilitacion de
capacitaciones dentro del area administrativa como personal operativo de la
empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de
Latacunga, provincia de Cotopaxi, en la que debe predominar la calidad de vida

de los trabajadores, dentro de su rol de trabajo, con la sociedad y la familia.
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6.4.-OBJETIVOS

6.4.1.- OBJETIVO GENERAL

Elaborar un plan de capacitacion sobre el correcto distributivo laboral y calidad
de trabajo que mejore la estabilidad laboral y la calidad de vida de los trabajadores
de la empresa CEDAL de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

6.4.2.- OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Elaborar capacitaciones al personal administrativo y personal operativo
sobre los correctos distributivos de trabajo que se debe manejar dentro de la
empresa de tal manera que mejore la estabilidad laboral y calidad de vida de los

trabajadores.

2. Ejecutar un plan de accion sobre la estabilidad laboral en conjunto con la
calidad y supervision laboral que facilite el desarrollo de las actividades del

trabajador fomentando el bienestar laboral.

3. Evaluar al personal operativo de la empresa sobre el correcto desarrollo de
sus actividades de acuerdo a la rotacion de turnos de trabajo mediante un correcto
distributivo laboral dentro de la empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de

Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

6.5.- ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Sabemos que una de las cosas que se debe tener en cuenta es sobre el correcto
desarrollo laboral que debe presentar el personal operativo de acuerdo a los
diferentes roles de trabajo o distribuciones que en base a los turnos de trabajo
debe desempenfarse de igual manera, siendo esto el punto de vista objetivo en el
que se debemos centrarnos para buscar la solidificacion de una calidad y

supervision laboral fomentando a los trabajadores hacia su calidad de vida que
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vaya de la mano con las jornadas de trabajo su satisfaccion, motivacion y sin que
pierda el estilo de una sociedad que este alineada a los conceptos y relaciones de
ética y superacion, como también los lazos que une la familia para un adecuado

desenvolvimiento dentro de su trabajo como en la sociedad.

La empresa CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de
Latacunga, provincia de Cotopaxi debe crear un ambiente de trabajo estable y
satisfactorio de tal manera que no exista inestabilidad laboral por parte de los
trabajadores sino méas bien la propia superacion y la conformidad de sentirse a
gusto en las diferentes ramas o areas de trabajo a las que son encomendados los

trabajadores.

Este trabajo de investigacion es factible puesto que se realizara con el apoyo de
personas colaboradoras inmersas dentro de la empresa CEDAL (Corporacion
Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi,

como son las siguientes:

» Personal administrativo
» Personal de talento humano

» Trabajadores de la empresa.

Dentro del aspecto econdmico, existird un gran apoyo por las personas
colaboradoras, que buscan el mejoramiento de la calidad de vida de los
trabajadores de la empresa CEDAL las cuales se encuentran colaborando hasta la

culminacidn de esta investigacion.

Gastos
Tabla Ne 18 Gastos
DETALLES VALOR
Elaboracion de la tesis $500
Defensa de la tesis $160
Material didactico para las conferencias $80
Gastos varios $150
Total gastos $890

ELABORADO POR: BASSANTE, Diego 2013
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6.6.-FUNDAMENTACION CIENTIFICA

VARIABLE INDEPENDIENTE:
ROTACION DE TURNOS DE TRABAJO

Definicion de Turnos y Horarios Rotativos, un turno puede estar compuesto
por un horario, es decir un turno Simple, 0 mas de un horario, en cuyo caso se
transforma en Rotativo, lo cual significa que el personal que tenga asignado ese
turno, cumplira los diferentes horarios en forma rotativa segin el orden en que
éstos figuren en la definicion del turno. Inclusive, usted podra asignar mas de un
turno a una persona, indicandole al sistema los turnos alternativos, para que el

sistema decida, basandose en las fichadas, qué turno esta cumpliendo.

VARIABLE DEPENDIENTE:
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Qué es el Comportamiento organizacional

La labor que tienen los gerentes.

Los gerentes son aquellas personas que realizan actividades a traves de otras

personas dentro de una organizacion.

Una organizacion es una entidad coordinada que busca lograr una meta o varias

metas en comun.
En las actividades de un gerente se distinguen 4 etapas:
e Planeacion
e Direccion

e Organizacion

e Control.
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Papeles de la gerencia.

Se toman en cuenta cuatro tipo de papeles (interpersonales, informacion,
decisién). Todo gerente debe ser capaz de desarrollar habilidades técnicas (aplicar
los conocimientos y la experiencia adquirida), habilidades humanas (capacidad de
trabajar con otras personas) y habilidades conceptuales (habilidad para sobrellevar

situaciones complejas.

El comportamiento organizacional es la materia que busca establecer en que
forma afectan los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento de
las personas dentro de las organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia

en las actividades de la empresa.

El estudio del comportamiento que tienen las personas dentro de una empresa
es un reto nunca antes pensado por los gerentes y que hoy constituye una de las
tareas mas importantes; la organizacion debe buscar adaptarse a la gente que es
diferente ya que el aspecto humano es el factor determinante dentro de la

posibilidad de alcanzar los logros de la organizacion.

Dentro del estudio que se desarrollara en este libro sera el de aplicar el termino
reingenieria que busca la manera de reconsiderar la forma en que se trabaja y
verificar si la estructura que tiene la empresa en el momento es la adecuada y la

mas funcional.

La ayuda que se presenta en el libro es de utilidad para los estudiantes pero
también para los gerentes en activo que hoy por hoy tienen en sus manos la gran
labor de representar los ideales de las empresas y conseguir los logros gque esta

requiere.

Tomemos en cuenta que el comportamiento organizacional es una disciplina

que logra conjuntar aportaciones de diversas disciplinas que tienen como base el
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comportamiento verbigracia la sicologia, la antropologia, la sociologia, la ciencia

politica entre otras.

Dentro del estudio del comportamiento organizacional consideraremos

variables dependientes e independientes.

Las variables dependientes que consideran algunos autores 0 que remarcan mas

son:

e Productividad.- la empresa es productiva si entiende que hay que tener
eficacia (logro de metas) y ser eficiente (que la eficacia vaya de la mano del bajo

costo) al mismo tiempo.

e Ausentismo.- toda empresa debe mantener bajo el ausentismo dentro de
sus filas porque este factor modifica de gran manera los costos, no cabe duda que

la empresa no podra llegar a sus metas si la gente no va a trabajar.

o Satisfaccion en el trabajo..-que la cantidad de recompensa que el
trabajador recibe por su esfuerzo sea equilibrada y que los mismos empleados se

sientan conformes y estén convencidos que es eso lo que ellos merecen.

Las variables independientes que afectan el comportamiento individual de las

personas son:

e Variables del nivel individual.- que son todas aquellas que posee una
persona y que la han acompafiado desde su nacimiento, como sus Vvalores,
actitudes, personalidad y sus propias habilidades que son posiblemente
modificables por la empresa y que influirian en su comportamiento dentro de la

empresa.

e Variables a nivel de grupo.-el comportamiento que tienen las personas al

estar en contacto con otras es muy distinto por lo que es factor de estudio,
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Fundamentos del comportamiento individual

Se busca darle respuesta a las variables que tienen un impacto en la
productividad, el ausentismo, la rotacion y la satisfaccion en el trabajo. Por lo que
es valioso en esta ocasion empezar a observar los factores que son facilmente de

identificar en todas las personas que son las caracteristicas biogréaficas.

Edad.- se dice que las personas de mayor edad son menos productivas y no es
asi ya que a diferencia de los jovenes estos poseen experiencia y dificilmente son
remplazados. También se dice que entre mas viejo se vuelve una persona menor
son las ganas de perder su empleo por las faltas de oportunidades que tienen. Sin
embargo una persona de mayor edad puede ser parte del ausentismo debido a las
enfermedades que puede contraer.

Género.- lo primero que debemos tomar en cuenta es que entre hombres y
mujeres las diferencias son pocas en el desempefio del trabajo. En cuanto a los
horarios de trabajo la mujer prefiere uno donde le permita combinar sus
actividades de trabajo, asi también segun estudios las mujeres tienen mayores
indices de ausentismo debido a que se vive en una cultura donde la mujer esta

ligada a situaciones de casa y familia:

Estado civil.- no hay pruebas acerca de que este factor influya mucho pero se
cree que el hombre casado es mas responsable, tiene pocas ausencias y estan mas
satisfechos en su trabajo debido a que tienen una familia y necesitan velar sus

intereses.

Antigliedad.- esta marca la situacion de que la antigiiedad dentro del trabajo
marca la productividad de forma positiva entre mas tiempo tiene en la empresa
mas se perfecciona en su trabajo. Ademas que se estd mas satisfecho con lo que se
hace. Pero en lo que respecta a rotacién no es tan bueno el panorama ya que a
veces por no crear antigiedad se da por terminada las relaciones de la empresa

con el trabajador.
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Habilidades.- Este término se refiere a la capacidad de una persona para llevar
a cabo diversas actividades, donde cada una de las personas no son iguales por lo
que se busca adecuar las habilidades las personas y encontrar r la manera
adecuada de usarlas.

Habilidades intelectuales.-son aquellas que utilizamos para realizar las
actividades mentales, este se pude medir a través de test o pruebas para
organizaciones, escuelas, dependencias gubernamentales, hay siete dimensiones:
aptitud numérica, comprension verbal, velocidad perceptual, razonamiento

inductivo, visualizacion espacial y memoria.

Habilidades fisicas.- son requerimientos necesarios para hacer tareas que
demandan fuerza, vigor, destreza, donde la capacidad fisica es la que sera

identificada por la gerencia.

Personalidad Se habla de la personalidad que es la forma en que la persona
actla con los demas y actla ante su entorno. Se va formando a lo largo de la vida
de la persona y con base a varios factores; la herencia, factores que se dieron en el
nacimiento como la estatura, peso, genero, temperamento, fisico; el ambiente, los
primeros aprendizajes, la forma en que crecimos, la cultura que nos dieron, los

grupos sociales que nos rodearon.

Se habla de la busqueda de encontrar todas aquellas caracteristicas de la
personalidad que permitan identificar a las personas, al final de varios estudios se
han considerado 16 caracteristicas que son las que reflejan en forma mas general
el comportamiento de un individuo en forma especifica. A través del indicador de
tipo Meyers-Briggs (MBTI por sus siglas en ingles) que es un examen de
personalidad de 100 preguntas se clasifica los individuos en cuatro tipos de
personalidad: extrovertidos o introvertidos, sensibles o intuitivos, racionales o

pasionales y perceptivos o juiciosos.

89


http://www.monografias.com/trabajos31/rol-intelectuales/rol-intelectuales.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/proyinf/proyinf.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/cinemat/cinemat2.shtml#TEORICO
http://www.monografias.com/trabajos13/memor/memor.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/eleynewt/eleynewt.shtml
http://www.monografias.com/Fisica/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/geli/geli.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml

Los atributos de la personalidad de mayor influencia en el CO.-se
consideran aqui a estos Ilamados pronosticadores que se encontraron dentro de las

organizaciones:

e Locus de control o lugar de control.- hay personas que piensan que ellos

son responsables de su estilo de forma de vida y su destino.

De forma interna, controlan lo que les pasa o de forma externa, a través de

fuerzas exteriores.

e Maquiavelismo.- Toma el nombre por Maquiavelo quien escribio acerca

de como ganar y usar el poder.

Este tipo de personas cree que el fin justifica los medios, les gusta manipular

mas y ganar mas por lo que no son faciles de persuadir

e Autoestima.- es el grado en que se es aceptado por uno mismo, esta
caracteristica determina en muchas ocasiones el grado de éxito de las personas,
todos aquellos que tengan una autoestima alta seran capaces de enfrentar retos
fuero de sus miedo o condicionantes, ademas de que no seran tan susceptibles a

las situaciones del exterior.

e Auto monitoreo.- ser capaz de adaptar mi comportamiento a las
situaciones que se presentan en la vida cotidiana de eso se trata este punto habla
de las personas con alto auto monitoreo pueden mostrar diversas caras de Si
mismos segln como se requiera aungue algunas veces sean contradictorias pero

seran considerados para ascensos dentro de la empresa o de otras organizaciones.

e« Toma de riesgos.- se refiere a que en los puestos de gerencia dentro de
una empresa debe de buscarse aceptar las responsabilidades al tomar decisiones.
Segun estudios en el grado en que se adopten los riesgos depende en algunas

ocasiones del puesto que se desempefia.
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Aprendizaje

Es el cambio que se da en cualquier momento que modifica nuestro
comportamiento, y que va ligado a la experiencia adquirida a lo largo del tiempo.
Se puede tener el conocimiento de situaciones o actividades pero el aprendizaje se
basa en que apliqguemos ese conocimiento. Con base en el reforzamiento positivo
puede buscarse la manera de incrementarse el rendimiento de las personas, ya que
se observa aquel comportamiento buenos son recompensados, es mejor reforzar

que aplicar castigos (solo pueden provocar efectos negativos)

Se sugiere para todos los gerentes que la imagen que muestren a los demas sea
el ejemplo a seguir, que no utilice recursos de la empresa, que sea puntual, que no

busque pretextos al no lograr cumplir sus objetivos.

Valores, actitudes y satisfaccion en el trabajo

Debemos tomar que en cuenta que el término de satisfaccion en el trabajo
siempre sera un punto calve que debamos de tratar ya que de ello depende que el

empleado se sienta conforme y demuestre que tan productivo es.

Sin embargo, los valores son formas basicas de modos de conducta que afectan

el comportamiento del empleado y también los debemos tomar en cuenta.

Todas las personas poseemos un sistema de valores con base a la jerarquia de

importancia relativa que nosotros le damos.

Los valores son objeto de estudio pues son la base para entender las actitudes y
las motivaciones y porque influyen en nuestra percepcion., todos los valores de
cada persona tienen una fuente de donde provienen que son la familia, los amigos,
la escuela con los maestros, la cultura del pais donde se viva; pero los valores que
regularmente mostramos son los que adquirimos en los primeros afios de nuestra

vida. Es asi que los valores pueden clasificarse y asi poder determinar de una
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forma légica que tipo de comportamiento tendrd el empleado a partir de esta

tipologia.

No quisiera dejar de lado que los valores forman parte de la personalidad lo
que representa que este tipo de convicciones estaran presentes durante toda la vida
del individuo y que estas manifiestan una vision de lo correcto e incorrecto desde

el punto subjetivo de la persona.

Reflejado en saber si es 0 no buena la pena capital, si es 0 no bueno tener poder
y dinero, etc.

Las actitudes son aprobaciones o desaprobaciones a traves de enunciados
Ilamados de evaluacion es decir es la forma de representar como se siente una

persona.

Las actitudes no son lo mismo que los valores pero estan interrelacionados.

Igual que los valores las actitudes las adoptamos de los padres, grupos sociales,
maestros. Nacemos con cierta predisposicion y a medida que vamos creciendo
tomamos los que vemos de las personas que respetamos, admiramos o se dice

incluso de los que tememos.

Vamos moldeando nuestras actitudes al ir observando a los demas. Se dice
también que las actitudes son mas inestables ya que son moldeables a la
conveniencia de personas 0 empresas obteniendo de ellas un comportamiento

deseable.

Los tipos de actitudes que se consideran en el libro son aquellos que se
relacionan con el trabajo y son los que el Comportamiento Organizacional enfoca

en mayor forma y son tres actitudes:
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1. Satisfaccién en el trabajo.- que es la actitud que un empleado asume respecto a
su trabajo. De forma légica aquellas personas que obtienen un alto nivel de

satisfaccion con sus actividades establece actitudes muy positivas y benéficas.

2. Compromiso con el trabajo.- un término recien tomado para su estudio el cual
establece que es el que mide el grado en el que la persona se valora a si mismo
a través de la identificacion socioldgica en su puesto dentro de la empresa. A
los trabajadores plenamente identificados realmente les importa el trabajo que

realizan.

3. Compromiso organizacional.- es aquella que se refiere a que el empleado se
identifica con la empresa, metas, objetivos y que estd metido en ello como
cualquier otro que labora ahi, es decir este se refiere a identificarse con el
servicio persona a la organizacion y el compromiso con el trabajo a

identificarse con su labor especifica.®

* Autor: Pedro Martinez hipernodo[arroba]latinmail.com
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PLAN DE CAPACITACION SOBRE LA JORNADA Y EL CORRECTO
DISTRIBUTIVO LABORAL DE ACUERDO A LA ESTABILIDAD
LABORAL Y LA CALIDAD DE VIDA DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA CEDAL (CORPORACION ECUATORIANA DE ALUMINIO)
DE LA CIUDAD DE LATACUNGA, PROVINCIA DE COTOPAXI.

SU JORNADA LABORAL Y ]

\ENESTAR DEL TRABAJAD,,

. W

MEJORANDO LA CALIDAD DE VDA DE L0S TRABAJADORES

Solo un buen descanso alimenta al cuerpo de energias que enriquece al

desarrollo fructifero de sus actividades dentro del desempefio laboral.

94



INTRODUCCION

Los trabajadores actuales y futuros, contaran con un mecanismo de trabajo ético y
satisfactorio debido a la capacitacién que vaya acorde a la superacion empresarial
y de acuerdo a los conocimientos adquiridos y las habilidades y actitudes
desarrollados en su vida laboral y profesional, mejorando la calidad de vida, y
estancia del trabajador dentro de la empresa entre distintos sectores productivos y
dispondran de informacion sobre los conocimientos, habilidades y actitudes
requeridas para el adecuado desemperio de sus funciones y para planificar posibles

trayectorias de desarrollos personal y profesional.

No debemos dejar un lado que la capacitacion permanente a los trabajadores de la
empresa ayudara a fortalecer los lineamiento de busqueda de superacion y
satisfaccion de acuerdo a sus necesidades en la que también se centra la calidad y
supervision por parte de un personal que este apto en llevar consigo una
planificacion que sea apta al desarrollo competitivo del personal, sin que este
sufra de alteraciones de acuerdo al comportamiento organizacional de los
trabajadores de acuerdo a la simplicidad de la rotacion de turnos de trabajos, en la
que es indispensable las diferentes normas de superacion laboral mejorando las

relaciones personales con la sociedad.

Esta guia tedrica estd encaminada a impartir una capacitacion que vaya acorde al
distributivo de trabajo mejorando la calidad y estabilidad laboral como también
mejorar la calidad de vida de los trabajadores dentro y fuera de la empresa
CEDAL (Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga,

provincia de Cotopaxi, consta de las siguientes fases:

e Fase | Tabla de distribucion de trabajo
e Fase Il Estabilidad laboral

e Fase Ill Calidad y superacion laboral
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FASE |

JORNADA LABORAL Y DISTRIBUCION DE TRABAJO

Objetivo: Minimizar los trastornos fisicos y mentales como el cansancio y
fatiga laboral de acuerdo a un correcto distributivo de horario y actividades de su
trabajo.

Jornada laboral: cantidad de horas establecida por ley

El tiempo de trabajo exigido por los patronos a los trabajadores, quedd
enmarcado en un convenio, luego de una lucha para poner fin a la explotacion.

Desde entonces, las cosas han cambiado para beneficio de la sociedad en general

Las leyes que regulan la actividad laboral en la mayoria de los paises del
mundo, se rigen por lineamientos establecidos en convenios con la Organizacion
Internacional del Trabajo, OIT, agencia adscrita a las Naciones Unidas, y por este

motivo, dichas leyes mantienen parametros similares.

Antecedentes histdricos de la jornada vigente

Antes de la era industrial y durante su transcurso, las condiciones de trabajo
carecian de controles por lo que imperaban los abusos de toda indole. Las
jornadas sobrepasaban en muchas ocasiones la capacidad fisica de los
trabajadores, y no existian limites en los horarios, ni se contemplaba el descanso

laboral.

En una memorable conferencia convocada por la OIT el 29 de octubre de 1919,
en Washington, gracias a la lucha de algunos destacados lideres sindicales, se
establecié el limite de ocho horas diarias y cuarenta y ocho horas semanales

para la jornada laboral.
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Este acuerdo fue ratificado por los paises miembros de la organizacion, y
elevado a la categoria de Convenio, y actualmente es citado como el Convenio de

1919, cuando se hace referencia a los basamentos legales sobre el tema.

¢ Qué es la jornada laboral?

Es la cantidad méxima de horas que un trabajador dedica a la ejecucién
de labores para las cuales ha sido contratado. Se diferencia del concepto de
horario laboral, en el sentido de que la jornada es el nimero de horas de trabajo,
mientras que el horario es sencillamente, la distribucion de esas horas a lo largo
del dia.

Clasificacion de la jornada laboral

En relacion al namero de horas de trabajo, las politicas laborales son uno de los

puntos de mayor coincidencia, cuyas caracteristicas generales son las siguientes:

Jornadas laborales:

e De tiempo completo (ocho horas diarias)

e De tiempo parcial

Las jornadas de tiempo completo se clasifican de acuerdo al horario

establecido, en:

e Diurnas: con horarios que se establecen entre las 06:00 y las 18:00 horas

e Nocturnas: con horarios establecidos entre las 18:00 y las 06:00 horas

e Mixtas: abarcan horas diurnas y nocturnas, por ejemplo: de las 15:00 a las
22:00 horas

También se establecen jornadas consideradas completas, pero con condiciones

especiales:
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e Jornadas reducidas: obedecen a circunstancias especiales, tales como:
trabajos en minas, con riesgos para la salud, en frigorificos, en vias
publicas, o en periodos de lactancia

e Jornadas por turnos: se fijan en horarios rotativos, cuando el trabajo no
puede paralizarse por razones de produccion, o por la naturaleza de las
funciones: salud, seguridad, alimentacién

e Jornadas nocturnas: se cumplen entre las diez de la noche y las seis de la
mafiana

e En dias festivos: cuando el trabajo se cumple durante una festividad

reconocida por las leyes

Descanso

Durante el desarrollo de las actividades laborales, se contempla un periodo de
descanso, acorde con la naturaleza del trabajo que se realiza; este periodo no se
incluye como parte de la jornada, para efectos de pago. Durante este lapso, el

trabajador no esté a disposicion del empleador.

El descanso puede ser diario (a mitad de jornada), o semanal: con un minimo
de dia y medio para los adultos y dos dias para menores de 18 afios. Por lo
general, en la mayoria de los trabajos el descanso semanal se disfruta los sabados,

a partir del mediodia y los domingos.

Otro punto es que entre jornada y jornada, media un periodo de descanso que

no puede ser inferior a 12 horas.

Horas extras

En cuanto a las horas extras o jornadas extraordinarias, las leyes determinan
gue son lapsos de trabajo que sobrepasan la duracion maxima establecida

para una jornada, y se realizan de manera voluntaria por los empleados.
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Algunas funciones, sin embargo, requieren el empleo de horas extras, por
razones de fuerza mayor, esta modalidad debe quedar establecida claramente en el
contrato de trabajo, y atender a los limites establecidos por la ley.

Horarios flexibles

Si bien la duracion de una jornada de trabajo normal es de ocho horas, en
muchos empleos se dedica mucho mas tiempo a las labores por exceso de trabajo,
0 porque la jornada debe cumplirse en condiciones ajenas a las contempladas en

los horarios normales o tradicionales.

Se habla entonces de horarios flexibles. En este tipo de trabajo se eliminan las
normas y se establece una nueva organizacion del tiempo diario, bien por el

mismo empleado, o bien por parte de la organizacion o empresa.

Cambios en los horarios

Las leyes establecen que cuando existen razones de fuerza mayor, de indole
técnica, de organizacién o economica, la empresa podra efectuar modificaciones a
las condiciones de trabajo, entre ellas, a las jornadas laborales, los horarios y el

régimen de turnos.

DISTRIBUTIVOS DE TRABAJO

“La mision del disefiador es encontrar la mejor ordenacion de las 4reas de
trabajo y del equipo en aras a conseguir la maxima economia en el trabajo al

mismo tiempo que la mayor seguridad y satisfaccion de los trabajadores.”

La distribucion en planta implica la ordenacion de espacios necesarios para
movimiento de material, almacenamiento, equipos o lineas de produccion,

equipos industriales, administracidn, servicios para el personal, etc.
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Los objetivos de la distribucion en planta son:

1. Integracion de todos los factores que afecten la distribucion.

2. Movimiento de material segln distancias minimas.

3. Circulacion del trabajo a través de la planta.

4. Utilizacion “efectiva” de todo el espacio.

5. Minimo esfuerzo y seguridad en los trabajadores.

6. Flexibilidad en la ordenacién para facilitar reajustes o ampliaciones.

Principios basicos de la distribucion en planta. (Trueba Jainaga, J.1.)

1. Principio de la satisfaccion y de la seguridad.

A igualdad de condiciones, sera siempre mas efectiva la distribucién que haga

el trabajo mas satisfactorio y seguro para los trabajadores.

2. Principio de la integracion de conjunto.

La mejor distribucion es la que integra a los hombres, materiales, maquinaria,
actividades auxiliares y cualquier otro factor, de modo que resulte el compromiso

mejor entre todas estas partes.

3. Principio de la minima distancia recorrida.

A igualdad de condiciones, es siempre mejor la distribucién que permite que la

distancia a recorrer por el material sea la menor posible.

4. Principio de la circulacion o flujo de materiales.

En igualdad de condiciones, es mejor aquella distribucion que ordene las areas

de trabajo de modo que cada operacion o proceso esté en el mismo orden o
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secuencia en que se transformen, tratan o montan los materiales. Hay que evitar

los cruces y las interrupciones.

5. Principio del espacio cubico.

La economia se obtiene utilizando de un modo efectivo todo el espacio

disponible, tanto en horizontal como en vertical.

6. Principio de la flexibilidad.

A igualdad de condiciones sera siempre mas efectiva la distribucion que pueda

ser ajustada o reordenada con menos costo 0 inconvenientes.

Tipos de distribucion en planta.

Distribucion por posicion fija.

El material permanece en situacion fija y son los hombres y la maquinaria los

que confluyen hacia él.

A.- Proceso de trabajo: Todos los puestos de trabajo se instalan con caracter

provisional y junto al elemento principal 6 conjunto que se fabrica 0 monta.

B.- Material en curso de fabricacion: EI material se lleva al lugar de montaje 6

fabricacion.

C.- Versatilidad: Tienen amplia versatilidad, se adaptan con facilidad a

cualquier variacion.

D.- Continuidad de funcionamiento: No son estables ni los tiempos concedidos

ni las cargas de trabajo. Pueden influir incluso las condiciones climatologicas.
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E.- Incentivo: Depende del trabajo individual del trabajador.

F.- Cualificacion de la mano de obra: Los equipos suelen ser muy
convencionales, incluso aunque se emplee una maquina en concreto no suele ser

muy especializada, por lo que no ha de ser muy cualificada.

Ejemplo: Montajes de calderas, en edificios, barcos. torres de tendido eléctrico

y. en general, montajes a pie de obra.

Distribucion por proceso.

Las operaciones del mismo tipo se realizan dentro del mismo sector.

A.- Proceso de trabajo: Los puestos de trabajo se situan por funciones
homonimas. En algunas secciones los puestos de trabajo son iguales. y en otras,

tienen alguna caracteristica diferenciadora, cbmo potencia, r.p.m.,...

B.- Material en curso de fabricacion: El material se desplaza entre puestos
diferentes dentro de una misma seccion. 6 desde una seccion a la siguiente que le

corresponda. Pero el itinerario nunca es fijo.

C. Versatilidad: Es muy versatil. Siendo posible fabricar en ella cualquier
elemento con las limitaciones inherentes a la propia instalacion. Es la distribucion
méas adecuada para la fabricacion intermitente 6 bajo pedido, facilitandose la

programacion de los puestos de trabajo al maximo de carga posible.

D.- Continuidad de funcionamiento: Cada fase de trabajo se programa para el
puesto mas adecuado. Una averia producida en un puesto no incide en el
funcionamiento de los restantes, por lo que no se causan retrasos acusados en la

fabricacion.
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E.- Incentivo: El incentivo logrado por cada operario es Unicamente funcion de

su rendimiento personal.

F.- Cualificacion de la mano de obra.: Al ser nulos, 6 casi nulos, el
automatismo y la repeticion de actividades. Se requiere mano de obra muy
cualificada.

Ejemplo: Taller de fabricacion mecanica, en el que se agrupan por secciones:
tornos, mandriladoras, fresadoras, taladradoras.

TABLA DE DISTRIBUCION DE TRABAJO

1. ¢Para qué sirve?

Esta herramienta se encuentra dirigida a la mejora de métodos vy

procedimientos en los centros de trabajo.

Su objetivo es mostrar el tiempo invertido en cada actividad o tarea
desarrollada en un departamento dado, cada traslape en tareas asignadas, y la

distribucién del trabajo entre el personal.

Una tabla de distribucién de trabajo se enfoca en las tareas asignadas y el

contenido del trabajo en una unidad dada o grupo /equipo de trabajo.

A través de ella se identificaran:

e Eltiempo invertido en cada actividad.

e El grado de especializacion.

e Cualquier traslape en la distribucion del trabajo.
e Fragmentacion del trabajo.

¢ Inequidad en las cargas de trabajo.
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2. ¢Como se elabora?

—| areas |

z Total de horas /

| Suporvisor |—’| |* activinad |
Tomd de horas /

| | emg eado factividad

Informa Propord ona —I

| Marmore ad cmpl cada
|

Pussto ocupade

I

T

: |
O chidads
Que aciwdaces se | ista de dediniaones
Aolacn regl strar |

Rgcode hodas con Infornmacicn

Iransfigre a laola de distroudsn
oo tralapo

Focha

Trzmyoo ineertion
Tarsa

1. En una tabla se deberan enlistar:

e Las tareas/ actividades principales de la unidad de trabajo.
e El total de horas invertidas en cada actividad.

e El total de horas invertidas por cada empleado en cada tarea / actividad.

La tabla* de distribucion de trabajo se llena por el supervisor** de la unidad de
trabajo tomando en cuenta las tareas diarias. Para este efecto se pedira a los

empleados que llenen una hoja de tareas diarias que incluya:

e El nombre del empleado.

e El puesto ocupado.

e Lafecha.

e Ladescripcion de la tarea.

e Eltiempo invertido en la tarea.

1. Es importante que el supervisor deje muy claro que estas hojas seran
utilizadas para el andlisis especifico de informacion que requiere esta
herramienta, ya que puede prestarse a que se inquiete el personal pensando

que es una evaluacién de su desempefio. Otra sugerencia es el mostrar un
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ejemplo de lo que se hard con la informacion para que haya mas
cooperacion.

2. El supervisor deberd proporcionar a su equipo de trabajo una lista de
definiciones de cada actividad para que el uso de terminologia sea
consistente.

3. Se debera informar a los empleados que las actividades que se deberan
registrar deben cubrir al menos 15 min. Si la actividad es menor a ese
lapso se debera registrar en “Otros / Varios”.

4. Al término de una semana de trabajo (o el tiempo que juzgue conveniente
el supervisor las hojas cuenten con la informacion que requiere), el
supervisor recogera las listas de tareas a cada uno de los empleados de la
unidad o equipo de trabajo.

5. La informacion resultante de estas listas se transferira a la Tabla de
distribucion de trabajo.

6. Una vez que tenga la informacion estara en condiciones de llevar a cabo
un analisis critico y decidir si se requiere hacer ajustes en los flujos de

trabajo o bien en la estructura organizacional.

3. Formato

Formato tabla de distribucion de trabajo

ACTIVIDADES TOTAL DE SUPERVISOR | HORAS | EMPLEADO1 | HORAS | EMPLEADO2 | HORAS
HORAS
(TODOS LOS
EMPLEADOS)
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FASE Il
ESTABILIDAD LABORAL

Objetivo: Mantener al personal en aptas condiciones para el correcto
desempefio dentro de sus actividades, en funcion con las relaciones personales

dentro del grupo de trabajo.

La estabilidad laboral consiste en el derecho que un trabajador tiene a
conservar su puesto de trabajo, de no incurrir en faltas previamente determinadas

0 de no acaecer en circunstancias extranas.

Ciertamente, la estabilidad laboral garantiza los ingresos del trabajador en
forma directa, lo que permite satisfacer las necesidades del ndcleo familiar y
garantizar los ingresos de la empresa, ya que trabajadores adiestrados y expertos,
integrados con la empresa, brindaran indices satisfactorios de produccion y
productividad, redundando no sé6lo en beneficio del trabajador y del empleador,
sino también del desarrollo organico-economico-social, con logros a la obtencion

de la armonia y la paz social y laboral.

La estabilidad laboral tiende a otorgar un caracter permanente a la relacion de
trabajo, donde la disolucién del vinculo laboral depende Unicamente de la
voluntad del trabajador y s6lo por excepcién de la del empleador o de las causas

que hagan imposible su continuacion.

El sentido de la estabilidad es proteger al trabajador de los despidos arbitrarios.
A través del régimen de estabilidad se pretende limitar la libertad incondicional
del empleador evitando despidos arbitrarios que provoquen inseguridades y

problemas al trabajador, cuya Unica fuente de ingreso es su trabajo.

La carta de la Organizaciébn de Estados Americanos, en su articulo 28,

proclama que las personas, mediante su trabajo, tienen el derecho de alcanzar su
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bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad, dignidad,
igualdad de oportunidades y seguridad econdmica. Respecto a las condiciones de
empleabilidad, ésta se refiere al ambiente que entrega una empresa u organizacion

para que los trabajadores desarrollen adecuadamente su trabajo.

Una organizacion debe asegurar a sus trabajadores un ambiente laboral
adecuado para que puedan realizar sus funciones, es decir, la administracion de
una empresa debe preocuparse desde las condiciones fisicas hasta las condiciones
sicoldgicas del trabajo, para que asi las personas puedan realizar lo que les

corresponde, adecuadamente.

Dentro de las condiciones de empleabilidad, se encuentra otorgar
capacitaciones, incentivos, un ambiente laboral adecuado, condiciones
estructurales acomodadas, entre otros puntos, temas que efectivamente son
importantes a la hora de evaluar un trabajo o de evaluar la produccion que estan

llevando a cabo los individuos dentro de una organizacion.
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FASE 111

CALIDAD Y SUPERACION LABORAL

Objetivo: Motivar al personal trabajador para fomentar la participacion y buen
desarrollo de sus actividades dentro de las &reas de la empresa CEDAL

MOTIVACION EN EL TRABAJO

Siete teorias fundamentales

1. Jerarquia de necesidades

2. Teoria X y teoria Y

3. Teoria de la motivacion-higiene

4. Teoria E.R.C.

5. Teoria de las necesidades secundarias
6. Teoria de las expectativas

7. Teoria de la equidad

La motivacion es un concepto crucial en el estudio de las organizaciones. Su
relacion con el desempefio individual, la satisfaccion y la productividad
organizacional la ha convertido en topico esencial del Comportamiento
Organizacional. Sin embargo, tanto la definicion como la explicacion del

fendmeno cuentan con un amplio espectro de posibilidades.

La motivacion es un fendmeno altamente complejo. Definirla no es tarea

sencilla. Cualquier definicion que se adopte seria, en cierto modo, arbitraria.

Para fines de introduccién del presente escrito, consideramos la motivacion

como un proceso mediante el cual se inicia, se sostiene y se direcciona una
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conducta para alcanzar un incentivos que satisface una necesidad importante en

ese momento para el individuo.

Si complicado es definirla, més arduo es el intento de explicarla. Diversas
teorias compiten por explicar el fenémeno de la motivacion en el trabajo. Algunas
podrian ser complementarias, otras son francamente irreconciliables. Algunas
relacionan la motivacion con un grupo determinado de variables, otras con
variables diferentes. Algunas gozan del apoyo de la evidencia practica, otras no
han corrido con la misma suerte. Algunas nacieron de la especulacion tedrica,

otras son hijas de la praxis.

Lo que presentamos a continuacion es un apretadisimo resumen de las
principales teorias sobre la motivacion. La intencion es mostrar la variedad y
riqueza de los distintos enfoques. Son una mera orientacion, un simple abreboca

que estimule una bdsqueda mas profunda.

JERARQUIA DE NECESIDADES (ABRAHAM MASLOW)

La Jerarquia de Necesidades de Maslow es un primer intento de clasificar las
motivaciones humanas y comprender su incidencia sobre la conducta. Las
necesidades del ser humano, segin esta teoria, pueden agruparse en cinco
categorias: necesidades fisioldgicas (tendientes a garantizar la existencia del
individuo y la especie: hambre, sed, suefio, sexo...), necesidades de seguridad
(proteccion contra amenazas 0 riesgos, reales o imaginarios), necesidades sociales
o de afiliacion (pertenencia a grupos en los cuales la persona puede dar y recibir
afecto), necesidades psicologicas o del ego (estimacion propia y de otros) y
necesidades de autorrealizacion (desarrollo pleno de la personalidad). Tales
necesidades estan organizadas jerarquicamente en forma de "piramide", con las
fisiologicas en la base y las de autorrealizacion en el vértice. El individuo tiende a
satisfacerlas en orden ascendente, de tal manera que organizard su conducta

alrededor de la satisfacciébn de las necesidades de menor orden que estén
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insatisfechas (las necesidades satisfechas, en otras palabras, no motivan). Cuando
las necesidades que en un momento son motivadoras comienzan a ser satisfechas
de manera regular, el individuo comienza a estar motivado por las necesidades del
siguiente orden. En el mundo laboral los diferentes tipos de necesidades son
satisfechas con variados y especificos incentivos. Por ejemplo, las necesidades
fisiologicas son satisfechas con incentivos como salarios y beneficios
socioecondmicos; las de seguridad pueden ser satisfechas con estabilidad laboral o
proteccion contra enfermedades profesionales y accidentes de trabajo; las
necesidades sociales con armonicas relaciones interpersonales en su grupo de
trabajo; las psicoldgicas con reconocimientos y ascensos, por ejemplo; las de
autorrealizacion con la asignacion de un trabajo desafiante, adaptado a las

expectativas y capacidades del trabajador.

TEORIA Xy TEORIA'Y (DOUGLAS Mc GREGOR)

Los planteamientos de McGregor pretenden dar cuenta de los supuestos que
subyacen en las acciones de los gerentes, y de las consecuencias de esas acciones
sobre sus empleados. Todo gerente tiene un conjunto de suposiciones sobre el
hombre y su relacion con el trabajo, los cuales se ubican en un continuo cuyos
extremos se conocen como Teoria X y Teoria Y. El primero de esos conjuntos de
supuestos contiene una vision tradicionalista y pesimista del hombre y su relacion

con el trabajo.

Es la Teoria X, segun la cual los trabajadores son flojos por naturaleza,
trabajan basicamente por dinero, carecen de ambicion, no se identifican con la
organizacion, son resistentes al cambio y carecen de aptitudes para el trabajo
complejo. En contraposicién con lo anterior, hay otro conjunto de supuestos de
contenido mas optimista y humanista. Es la Teoria Y, segin la cual los
trabajadores pueden disfrutar de su trabajo tanto como del juego o el descanso,
buscan en el trabajo gratificaciones de orden superior, son ambiciosos y estan

dispuestos a asumir nuevas responsabilidades, se identifican con la organizacion,
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son susceptibles al cambio y normalmente tienen méas aptitudes que las
demostradas en el trabajo cotidiano. Ahora bien, todo gerente orienta sus acciones
gerenciales seguin los supuestos que admiten como ciertos. Un gerente que se
identifique con los postulados de la Teoria X tendera a desarrollar una direccion
autocratica: supervisard muy de cerca de los trabajadores, tratara de influir sobre
su conducta a través de premios y castigos, les indicara en detalle lo que tienen
que hacer y concentrara en sus propias manos la toma de decisiones. Un gerente
orientado por la Teoria Y, tenderé a desarrollar un estilo de direccion democratico
0 participativo: dara espacio para la autodireccion y el autocontrol, ofrecera
oportunidades para que los individuos desarrollen sus potencialidades, y brindara
autonomia a los trabajadores para que tomen decisiones sobre su trabajo. En
sintesis, cada gerente desarrollara un estilo de direccion que concuerda con los
supuestos que tiene sobre el hombre y su relacion con el trabajo. Lo mas
importante, sin embargo es la materializacion de la profecia que se autocumple:
los trabajadores reaccionaran en forma tal que ratificaran los supuestos iniciales.
En sintesis, el gerente parte de que los trabajadores tienen ciertas caracteristicas,
los dirigen de acuerdo con esos supuestos y los trabajadores se van a comportar

como si esos supuestos fueran ciertos.
TEORIA DE LA MOTIVACION-HIGIENE (FREDERICK HERZBERG)

La Teoria de la Motivacion-Higiene, también conocida como Teoria de los dos
Factores o Teoria Bifactorial establece que los factores que generan insatisfaccion
en los trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores que
producen satisfaccién. La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de
necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la
necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente
distintos, cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de incentivos
diferentes. Por eso se puede hablar de dos tipos de factores que intervienen en la

motivacion en el trabajo.
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Los factores higiénicos o preventivos (salario, condiciones ambientales,
mecanismos de supervision, relaciones interpersonales y administracion de la
organizacion), evitan la insatisfaccion pero no producen motivacion satisfaccion.
Los factores motivacionales (reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia o
responsabilidad, posibilidades de avance y trabajo en si) si producen satisfaccion,
a condicion de que los factores higiénicos estén funcionando aceptablemente. De
esta forma, si no estdn funcionando adecuadamente ninguno de los factores, el

individuo se encontrara totalmente insatisfecho.

Si solamente funcionan los factores higiénicos, el trabajador no estara
insatisfecho, pero tampoco estard motivado (especie de punto de indiferencia). Si
operan los factores motivacionales pero no los higiénicos, el trabajador estara
insatisfecho (estan bloqueados los efectos de los factores motivacionales). Solo
habrd& motivacion cuando ambas clase de factores estén funcionando

adecuadamente.

TERORIA E.R.C. (CLAYTON ALDERFER)

La Teoria E.R.C. expuesta por Alderfer, considera que los seres humanos
tienen tres tipos basicos de necesidades: necesidades de existencia (E), que
requieren la provision de los requisitos materiales para la subsistencia del
individuo y de la especie (abarcan las necesidades fisiologicas y de seguridad de
la pirdmide de Maslow); necesidades de relacion (R), de mantener interacciones
satisfactorias con otros, sentirse parte de un grupo y dar y recibir afecto
(corresponden a las necesidades sociales y la parte de estima de las necesidades
psicoldgicas de Maslow); y necesidades de Crecimiento (C), anhelo interior de
desarrollo personal y de tener un alto concepto de si mismo (equivalen las
necesidades psicoldgicas de autoestima y a la autorrealizacion en el esquema
maslowniano). Alderfer plantea que esas necesidades se ordenan desde las mas

concretas (de Existencia, que se satisfacen basicamente con incentivos materiales)
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hasta las menos concretas (de Crecimiento, cuya fuente de satisfaccion es

absolutamente intrinseca).

Aungue no hay una jerarquia rigida como la que establece Maslow, la energia
que alimenta la conducta del individuo tiende a moverse, segin Alderfer, desde
las necesidades mas concretas hacia las menos concretas (E-> R -> C), dandose el
fendmeno de la satisfaccion-proyeccion (se satisface una necesidad y se pasa a
otra menos concreta). Sin embargo, Alderfer incluye en su modelo la posibilidad
del fenémeno de la frustracion-regresion, el cual ocurre cuando es bloqueada la
satisfaccion de una necesidad menos concreta (de relacion, por ejemplo) y el
individuo retorna con mas énfasis a la gratificacion de una necesidad méas concreta

(de existencia, pongamos por caso).

Otros dos eventos completan los postulados basicos de la Teoria ERC. Cuando
un individuo ve frustrada la satisfaccion de sus necesidades de existencia (las mas
concretas), se dedica con mas ahinco a la satisfaccion de otra necesidad de esa
misma categoria. Finalmente, cuando un individuo satisface una necesidad de
crecimiento, dirige su conducta a la satisfaccion de otra necesidad de esa misma

naturaleza.

TERRIA DE LA NECESIDADES SECUNDARIAS (DAVIS Mc CLEAL
LAND)

Es también conocida como Teoria de las tres necesidades. Plantea que una vez
que el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades basicas o primarias
(equivalentes a las necesidades fisioldgicas y de seguridad en la jerarquia de
Maslow), la conducta del individuo pasa a estar dominada por tres tipos de
necesidades: necesidades de afiliacion (nAf), que implican el deseo de mantener
relaciones interpersonales amistosas y cercanas; necesidades de logro (nLog), que
incluyen el impulso de sobresalir, de alcanzar metas, de vencer obstaculos y tener

éxito; y necesidades de poder (nPod), que implican el deseo de ejercer influencia
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sobre individuos y situaciones para hacer que ocurran ciertas cosas que de otra

forma no ocurririan.

Las tres motivaciones o necesidades operan simultaneamente, pero en un
determinado momento una de ellas domina sobre las demas y la conducta del
individuo se organiza en la busqueda de la satisfaccion de esa necesidad. La
orientacion hacia alguna de esas motivaciones es aprendida a través del contacto
con agentes socializantes como la familia, la escuela, los medios de comunicacion

y otras organizaciones.

Mc Cleal land establecio que los realizadores excepcionales (personas de
extraordinario desempefio) se diferencian de los buenos realizadores (individuos
de rendimiento satisfactorio solamente), porque tienen una altisima motivacion al
logro (méas que por el nivel de conocimientos. Los trabajadores motivados por el
logro buscan trabajos donde las metas sean de riesgo moderado, donde tengan
responsabilidad por los resultados y donde puedan tener retroalimentacion sobre

su desempefio.

Mc Cleal land establecid que hay una relacion histéricamente comprobable
entre la cantidad de personas motivadas por el logro y el grado de desarrollo de

las naciones.

Finalmente, si una elevada motivacion al logro es necesaria para tener
ejecutantes excepcionales, para el ejercicio de la gerencia se necesita motivacion
para el poder, pues el papel del gerente no es el de ejecutar directamente las

tareas, sino dirigir a otros para que las realicen y alcancen determinados objetivos.

TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS (VICTOR VROOM, EDWARD DECI,
LYMAN PORTER)

La Teoria de las Expectativas da cuenta de los factores que inciden en la

motivacion, por un lado, y de las variables que junto con la motivacion afectan el
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desempefio esperado de los trabajadores. El desempefio esperado de un trabajador
es el producto de la combinacidn de tres variables: la motivacion, la capacitacion
y la percepcion del rol. La motivacion, por su lado, depende del valor de la
recompensa (Valencia) y de la probabilidad de obtenerla si se hace el esfuerzo
adecuado. Esta probabilidad puede descomponerse en dos: la probabilidad de que
el esfuerzo conduzca el resultado (Expectativa) y la probabilidad de que una vez
obtenido el resultado se alcance la recompensa (Instrumentalidad). Asi, la
motivacién es la cantidad de esfuerzo que el individuo esta dispuesto a hacer para
lograr sus metas organizacionales. La motivacion va a depender de cuanto valor le
otorgue el individuo a la recompensa ofrecida (es decir, a la capacidad del
incentivo para satisfacer sus necesidades dominantes) y de la probabilidad
subjetiva (expectativa x instrumentalidad) que él perciba de que puede
efectivamente alcanzar esa recompensa si logra las metas organizacionales. Una
elevada motivacion no basta para esperar un buen desempefio (0 sea, un logro
satisfactorio de las metas organizacionales). Dos factores adicionales entran en
juego. Uno de ellos es la capacitacion, (vale decir, las habilidades para
desempefiarse eficientemente en su cargo actual). El otro es la percepcidn del rol
(esto es, el grado de correspondencia entre lo que el individuo piensa que debe
hacer y lo que su supervisor, que es quien mide su desempefio, espera de €l). De
suerte que un alto valor de la recompensa y una alta probabilidad percibida de que
puede obtenerla produce en el trabajador una alta motivacion, que combinada con
una buena capacitacion y un acertado conocimiento de su rol, generaria un
elevado desempefio esperado. Un bajo valor de cualquiera de estas variables

produce un sensible descenso en el desempefio esperado.
TEORIA DE LA EQUIDAD (J. STACEY ADAMS)

La Teoria de la Equidad pretende explicar el efecto que tiene sobre la
motivacion la comparacion que los individuos hacen entre su situacién (en
términos de los aportes que hace y los beneficios que recibe) y la de otras

personas O grupos que se toman como referencias. En el seno de una
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organizacion, cada individuo brinda ciertos Aportes (A) en su trabajo
(conocimientos, experiencia, tiempo, esfuerzo, dedicacién, entusiasmo...) y
percibe un conjunto de Resultados (R) (salario, otros beneficios socioeconémicos,
prestigio, estimacion, afecto...). Los individuos tienden a comparar los resultados
y aportes propios con los resultados y aportes de otras personas 0 grupos de
referencia. Si denominamos Rp y Ap a los resultados y aportes propios, y Rpr y
Apr a los resultados aportes del referente, se pueden dar las comparaciones
siguientes: Si (Rp/Ap) = (Rpr/Apr) hay sensacion de equidad, pues la relacién
entre los resultados y los aportes propios es equivalente a la relacion entres
resultados y aportes del referente. En tal situacion el individuo se siente motivado
hacia una conducta de elevado desempefio. Si (Rp/Ap) < (Rpr/Apr) hay sensacion
de inequidad pues se siente sub-retribuido. En tal caso, el individuo ve disminuida
su motivacion y desarrolla conductas compensatorias (por lo general
disminuyendo sus aportes o incrementando sus resultados por cualquier via). Por
altimo, si (Rp/Ap) > (Rpr/Apr) el individuo puede desarrollar cierto sentimiento
de culpa e igualmente asume conductas para restablecer la equidad (por lo
general, incrementando sus aportes o disminuyendo sus resultados). Ademas de
alterar los aportes y/o los resultados propios, las personas pueden desarrollan otras
conductas para restituir la equidad: pueden modificar los aportes del referente,
modificar los resultados del referente, cambiar el referente o cambiar la situacion.
Segun la Teoria de la Equidad, el individuo puede hacer las comparaciones con un
referente dentro de la misma organizacion (interno de otro), con otra persona de
otra organizacion (externo de otro), con su propia experiencia en otros puestos de
la misma organizacién (interno propio), o con la experiencia de la propia persona

en otra organizacion (externo propio).

EL AUTOESTIMA EN LA EMPRESA

El autoestima es el juicio de valor mas importante en el desarrollo sicolégico y
la motivacion del individuo. Va mucho mas alla de lo que una persona dice

conscientemente sobre si misma, pues desde antes de nacer y durante toda la vida
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vamos recogiendo vivencias, sentimientos, pensamientos y emociones que estan

relacionadas con nuestro ser.

Ese cumulo tan diverso de experiencias y emociones es procesado,
generalmente de manera inconsciente, hasta construir un conjunto de conceptos

“automaticos” respecto a la propia persona.

Millones de impresiones reunidas de esta manera se integran en una imagen (la
autoimagen) la cual puede ser positiva y actuar en beneficio de la persona, o

pueden ser negativa y afectar consecuentemente su vida.

Se puede inferir, entonces, que el nivel de autoestima actua (para bien o para

mal) en todo lo que un individuo hace.

Asi pues, podemos afirmar que la autoestima de un individuo define la calidad
de las relaciones interpersonales (con otras personas), intrapersonales (consigo

mismo) y con su entorno (con lo que le rodea).

Ahora bien. Analicemos esto en los limites del ambito laboral:

a. Las relaciones interpersonales se establecen con:

- Comparieros de trabajo
- Clientes

- Jefes

- Colaboradores

- Proveedores

- Publico en general

- Competencia

La calidad de estas relaciones es importante para obtener logros en los mas

diversos campos:
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- Clima laboral

- Ventas

- Calidad del servicio al cliente
- Imagen corporativa

- Resolucion de conflictos

- Trabajo en equipo

b. Las relaciones intrapersonales definen si el individuo posee:

- Metas personales

- Confianza en si mismo

- Disposicion para el logro

- Actitud favorable al cambio

- Automotivacion

La calidad de las relaciones intrapersonales son fundamentales para asuntos tan

diversos como los siguientes:

- Toma de decisiones

- Afrontar y superar el fracaso

- Disfrutar adecuadamente el éxito
- Interaccion con otras personas

- Actitud favorable hacia el trabajo
- Actitud de servicio

- Resolucién de conflictos

c. Las relaciones que la persona establece con el entorno definen:

- Sentido de pertenencia

- Actitudes hacia el medio

Las relaciones con el entorno son fundamentales para lograr:

118



- Colaboracién con la empresa

- Solidaridad hacia la empresa

- Compromiso con las metas de la empresa

- Vinculacién con actividades no laborales

- Trabajo en actividades ecoldgicas y sociales

Se han resefiado las relaciones interpersonales, las relaciones intrapersonales y
las relaciones con el entorno, sefialando en cada caso los aspectos sobre los que
suelen influir. Como es natural, los logros se alcanzan en mayor o menor medida

dependiendo del nivel de autoestima de las personas que participan en un proceso.

Por ejemplo, las personas con baja autoestima tienen la tendencia a transformar
un pequefio obstaculo en un enorme problema. Tienen la extrana “habilidad” de

encontrar “un problema para cada solucion”.

Con esta tendencia, pueden asegurar que siempre tendran problemas en sus
labores 0 que su negocio siempre estara metido en dificultades. Ahora bien,
también funciona en el sentido contrario: las personas que tienen una autoestima
sana confian en sus habilidades, en su capacidad de encontrar soluciones o de

buscar la ayuda de otras personas cuando asi lo requieran.

El individuo de sana autoestima se considera a si mismo una persona capaz de
afrontar desafios importantes, confia en su capacidad de tomar decisiones y
escoger opciones. Independientemente de que esas decisiones sean erradas o
acertadas; pues lo decisivo, lo verdaderamente importante no es el error o el

fracaso sino el estado mental con que se afrontan.

EL ROL DEL GERENTE EN LA CONSTRUCCION DE LA AUTOESTIMA

Es un hecho que las personas tienden a sentirse mas agradablemente con otras
personas que tengan un nivel de autoestima comparable al suyo. En este tema no

aplica aquello de que los opuestos se atraen.
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Las personas con autoestima baja tienen la tendencia a juntarse con otras
personas de autoestima baja. Como las personas de autoestima alta buscan a otras
personas de autoestima alta.

Este comportamiento es resultado de un acto inconsciente en el que el

individuo tiene la sensacidn de haber encontrado a sus pares.

Veamos la importancia de este concepto en la gestion del gerente de recursos

humanos y en la vida corporativa.

Supongamos que medimos la autoestima de 1 a 10, donde 1 es el nivel mas

bajo y 10 el nivel 6ptimo.

Si la autoestima de un gerente de recursos humanos es de 5 en esa escala, a
quién cree usted que dard preferencia en el momento de seleccionar a un
candidato: ¢a uno con autoestima 4 0 a uno con autoestima 8? Seguramente
contratard al candidato que tiene autoestima 4. Muy bien: ahora multiplique este

ejercicio por cinco, diez, cincuenta o cien contrataciones.

El resultado es una empresa con empleados con baja autoestima, sin
compromiso ni creatividad; una empresa que ira, tarde o temprano, rumbo al

fracaso.

COMO CONSTRUIR AUTOESTIMA EN LA EMPRESA

Es importante decir en este punto que nadie puede dar de lo que no tiene.

A un directivo empresarial o supervisor de empresa le resulta imposible
inspirar autoestima en sus colaboradores si él mismo no la posee, y aunque lo

intentara, no lograria la credibilidad necesaria para inspirar a otras personas.
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Por ello, al brindar algunas sugerencias para desarrollar un plan de accion que
apunte a construir la autoestima en el &mbito laboral, la primera recomendacion
no puede ser otra: Disefiar un programa de formacion para el desarrollo de la
autoestima, que cobije todos los niveles de la empresa.

PROGRAMA PARA EL DESARROLLO DE LA AUTOESTIMA

Un Programa para el desarrollo de la autoestima, no es solo un programa para
el desarrollo de la “autoestima en el trabajo”. La expansion de la autoestima, por
si misma, se refleja en los diferentes &mbitos en los que se desenvuelve el

individuo.

Un Programa de Desarrollo de la Autoestima vincula un conjunto de eventos

diferentes y complementarios que apuntan al mismo objetivo.

De acuerdo con las necesidades especificas de la empresa, la gerencia de
gestion humana puede disefiar un programa que incluya Seminarios, Talleres,
publicacion de un boletin o un periodico (o la inclusion de temas especiales si ya
existe el periédico), un boletin electrénico interno, campafias de imagenes

(afiches, carteleras), grupos de analisis, concursos de pintura, de cuento, etc.

METAS CORPORATIVAS Y METAS PERSONALES

El hecho de trazar metas cumple varios propésitos organizacionales. Pero en
relacion con nuestro tema, el hecho de trazar metas y tomar la decisién de ir tras
ellas para alcanzarlas ensefia en la practica que el futuro no se puede dejar en las

manos caprichosas del azar.

Es muy importante estimular en los empleados el habito de colocarse metas
personales que se articulen con los objetivos de la empresa. Esto ayuda a los
empleados a construir un proyecto de vida que se asocia con la empresa, creando

un fuerte sentido de pertenencia.
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DESARROLLO DE UNA CULTURA DE LA EXCELENCIA

Convertir la Excelencia en un modelo mental que guie la gestioén en todos los
niveles y procesos de la organizacion, debe ser un propésito permanente. La
Excelencia es, dice el Diccionario de la Real Academia de la Lengua, la condicién
de aquel que sobresale entre los de su clase.

Los productos, el servicio al cliente, la calidad personal y profesional de
nuestra gente, la empresa en general debe tener el sello de la Excelencia.

Es preciso que toda la gente de la organizacion esté familiarizada con el habito
de la excelencia, de ir mas alla de las expectativas que los clientes internos y

externos tienen de cada uno de ellos.

ESTIMULACION DE LA CREATIVIDAD

Unido a lo anterior, es fundamental la promocion de la creatividad e
innovacién como parte de la cultura. Esta cultura lleva a los empleados a pensar:
¢Como podemos solucionar este problema? ;Como puedo dar valor agregado a mi

trabajo? ;Como se puede mejorar lo que hoy ya se hace bien?

La creatividad no puede limitarse al descubrimiento logrado por casualidad, lo
que coloquialmente llamamos un ‘“chispazo” (“serendipity”’) sino al resultado

obtenido mediante la aplicacion de técnicas.

Sin duda alguna, el programa para el desarrollo de la autoestima debe contener
talleres para el desarrollo del pensamiento creativo. Es muy importante disefiar y
aplicar diferentes formas de concursos que apunten a la solucién creativa de

problemas reales de la empresa.

Autor: Leonel Vidal D
leonel@yahoo.com
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LA IMPORTANCIA DE DORMIR EL TIEMPO ADECUADO

Pocas facetas de nuestra vida logran tener un gran impacto en nuestra salud tal
y como lo resulta ser la cantidad y calidad del descanso (suefio) que realizamos
noche con noche. ;Como es que el dormir resulta ser muy importante en nuestra
habilidad de poder prevenir enfermedades y de poder encontrarnos en nuestra

mejor etapa?

La respuesta recae en el hecho que solo durante nuestro descanso nocturno el
cuerpo puede liberar grandes cantidades de 3 hormonas que son esenciales en
nuestra habilidad de poder sanar y rejuvenecer nuestras células. Estas 3 hormonas,

las cuales resultan ser las verdaderas fuentes de la juventud, son las siguientes:

1.- Eritropoyetina.-

La eritropoyetina es una hormona que es producida por nuestros rifiones. Esta
hormona estimula la produccion de células rojas sanguineas por nuestra medula
espinal. Las células rojas sanguineas reparten oxigeno a cada célula de nuestro
cuerpo. Las células rojas sanguineas también se encargan de acarrear dioxido de

carbono (desperdicio) lejos de cada célula del cuerpo.

¢Queé tanta puede ser la diferencia de la cantidad de Eritropoyetina que se
encuentra en nuestra circulacién en cuanto a los niveles de vitalidad y bienestar?
El hecho de que la eritropoyetina resulta ser un factor de doping (dopaje) en la
sangre en deportes tales como los maratones y las carreras de ciclismo de alto
rendimiento, habla mucho de los niveles de Stamina que esta hormona ayuda a

mejorar.

Si duerme el tiempo adecuado cada dia, no hay necesidad de andarse
inyectando eritropoyetina a nuestro sistema, el cuerpo producira toda la cantidad

que se requiera.
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2.- Hormona de crecimiento.-

La hormona de crecimiento es liberada por nuestra glandula pituitaria en
episodios, alrededor de cada 90 minutos, con el episodio més grande siendo
aproximadamente una hora después de empezar a dormir. La hormona de
crecimiento estimula el crecimiento y la reproduccion de nuestras células. Cuando
esta hormona es liberada por nuestra glandula pituitaria en cantidades que estan en
linea con nuestras necesidades fisiolégicas, la hormona de crecimiento nos ayuda
a mantener nuestros huesos y nuestros muasculos fuertes. Esta hormona también
nos ayuda a reducir la cantidad de tejido adiposo (graso) que andamos portando.
Una falta de produccion adecuada de hormona de crecimiento resulta ser una de
las principales razones por las cuales aquellas personas que no obtienen un
descanso nocturno adecuado suelen estar fuera de su peso recomendado y con

musculos y huesos débiles.

3.- Testosterona.-

La testosterona es una hormona de tipo esteroide que es secretada en los
hombres a través de los testiculos y en las mujeres a través de los ovarios. Y otras
pequefias cantidades de testosterona son secretadas por la seccion exterior de
nuestras glandulas adrenales y por la placenta (en el caso de mujeres
embarazadas). Una secrecion adecuada de testosterona es esencial para poder

experimentar:

e Unsistema inmunolégico fuerte
e Altos niveles de energia
e Huesos fuertes y una reduccién notable de poder desarrollar osteoporosis

e Un apetito sexual saludable
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Si no logra obtener un descanso nocturno suficiente de forma regular, el cuerpo
seguird produciendo estas 3 hormonas previas, simplemente no en las cantidades

necesarias para poder estar en nuestra mejor etapa de salud posible.

La cantidad de descanso nocturno que ocupamos dia con dia para poder estar
en nuestro mejor momento de bienestar fisico varia en respuesta a diversos

factores, siendo los 2 mas importantes los siguientes:

Los niveles de actividad fisicos y emocionales.-

En cuanto mas energia fisica y emocionalmente utilice, mayor sera la cantidad
de suefio requerido. Probablemente piense que aquella persona que se dedica a
realizar algun tipo de actividad fisica laboral pesada, necesita dormir mas que una
persona cuyas actividades requieren de muy poco esfuerzo (tal y como estar en
una oficina). En realidad, si aquella persona cuyo trabajo se encuentra en alguna
oficina pero pasa sus horas con estados de depresidn, ansiedad y enojo, entonces
muy probablemente esta persona requiera dormir la misma cantidad de horas que

aquella persona que realiza actividad fisica pesada dia con dia.

El propdsito primordial de dormir, es el de permitirle al cuerpo producir
grandes cantidades de las 3 hormonas antes mencionadas para poder regenerar y
rejuvenecer las células dafiadas del cuerpo. Entre mas energia utilice durante el
dia, mayor sera la necesidad de tiempo para descansar y poder rejuvenecer aquel

tejido dafado.

¢ Qué tantas horas de suefio necesitamos?

Hemos escuchado vagamente a través de diferentes medios, que la cantidad
minima recomendada para dormir es de 8 horas. Cabe mencionar que esta
cantidad resulta ser un aproximado o una media ya que cada persona es unica y
por lo tanto el tiempo requerido de suefio varia con cada quien. Sin embargo,

existen ciertos datos y medidas que debemos de tomar a consideracion si

125



queremos poder gozar de una excelente salud y que nos ayudaran a optimizar

nuestro descanso.

Trate de mantener un horario promedio de suefio por al menos 2 semanas, esto
ayudara a poder establecer un tiempo definido de descanso en su persona, es decir,
podra darse cuenta (a través delo que le hace sentir su cuerpo) cuantas son las
horas de descanso nocturno que realmente necesita, pudiendo variar de entre 7a 9

horas.
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6.7 PLAN OPERATIVO

FASES METAS ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO
Concientizacion de | Hasta el 25 de Octubre del | Organizar el esquema de | Computador Se empleara a la
los resultados de la | 2013 se socializara el 100% | concientizacion. Proyector disposicion de la
investigacion. de la propuesta en la empresa | Reunir al personal | Documentos de apoyo | empresa CEDAL
CEDAL de la ciudad de | administrativo y personal | Circulares de | (Corporacion
Latacunga para conocer los | operativo de la empresa | convocatoria. Ecuatoriana de
resultados de la | CEDAL de la ciudad de Aluminio) de Ila
investigacion. Latacunga. ciudad de
Latacunga.

Planificacién de la
propuesta

Hasta el 25 de Octubre del
2013

Analizar los resultados.
Construir la propuesta.
Presentar a las autoridades de

Equipo de
computacion
Materiales de oficina.

Octubre 30, 2013
dentro de la

la empresa CEDAL. empresa CEDAL
Ejecucion de la | En el afio lectivo 2012-2013 | Poner en marcha la propuesta | Equipo de | Noviembre 11,
propuesta se ejecutara la propuesta en | de acuerdo a las fases | computacion 2013 dentro de la
el 100% programadas. Materiales de oficina. | empresa CEDAL
Evaluacion de la | La propuesta sera evaluada | Capacitar al personal | Cuestionarios Noviembre 25,
propuesta permanentemente. administrativo y operativo de | estructurados, fichas | 2013 dentro de la
la empresa CEDAL sobre las | de observacion empresa CEDAL

jornadas laborales y su
distributivo. Elaborar
informes sobre el desarrollo
laboral de los trabajadores.

Tabla Ne 19 Plan de Accion
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013
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6.8.-ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

ORGANISMO RESPONSABLES | FASES DE
RESPONSABILIDAD
Equipo de gestion de la empresa | Personal Organizacion del proceso
CEDAL administrativo, y | de investigacion.

talento humano

Equipo de trabajo Diagnostico situacional.
Trabajadores en el &rea de Discusion y aprobacion.
produccion. Investigador. Sr.

) Programacion operativa.
Diego Bassante g P

Ejecucion del proyecto.

Tabla Ne 20 Administracion de la propuesta
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013

RECURSOS HUMANOS N°
Personal operativo de la empresa CEDAL 57
Personal administrativo. 5

Martin Burbano. Gerente

Maria Elena Maya. Jefa RRHH

Luis Soria. Jefe Produccion

Ivan Granda. Jefe de calidad y seguridad

Gustavo Jacome. Financiero.

INVESTIGADOR: 1
Sr. Diego Bassante

RECURSOS ECONOMICOS
Todos los gastos requeridos para el desarrollo del
presente trabajo investigativo correran a cargo del
investigador.

Tabla Ne 21 Recursos humanos
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013
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6.9.-PLAN DE MONITOREO Y EVALUACION DE LA PROPUESTA

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Quiénes solicitan evaluar?

Interesados en la evaluacion.
Equipo de gestion
Equipo de proyecto(micro proyecto)

¢Por qué evaluar?

Razones que justifican la evaluacion.

El comportamiento organizacional de los
trabajadores de la empresa CEDAL

¢Para qué evaluar?

Obijetivos del plan de accion.

Capacitar al personal sobre un correcto
distributivo de trabajo

¢Qué evaluar?

Aspectos a ser evaluados.

Desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa CEDAL.

¢Quién evalta?

Personal encargado de evaluar.
Personal de recursos humanos

¢Cuando evaluar?

En periodos determinados de la propuesta.

Al inicio del proceso y al final de las diferentes
charlas de capacitacion efectuadas al personal de
la empresa CEDAL

¢Como evaluar?

Proceso metodoldgico.

Mediante  observacion. Test, entrevistas,
evaluaciones de lo aprendido.

¢Con que evaluar?

Recursos
Fichas, y registros hacia lo aprendido

Tabla Ne 22 Plan de monitoreo y evaluacion de la propuesta
Elaborado por: BASSANTE, Diego. 2013
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2.- ANEXOS

ANEXO N° 1

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

LICENCIATURA EN PSICOLOGIA INDUSTRIAL

ENCUESTA AL PERSONAL OPERATIVO DE LA EMPRESA CEDAL

(Corporacion Ecuatoriana de Aluminio)

Encuesta dirigida a los trabajadores de la empresa CEDAL (Corporacion

Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, Provincia de Cotopaxi.

Objetivo.- conocer la opinién de los trabajadores de la empresa CEDAL
(Corporacion Ecuatoriana de Aluminio) de la ciudad de Latacunga, Provincia de
Cotopaxi, sobre la rotacion de turnos de trabajo y su incidencia en el

comportamiento organizacional de los trabajadores.

COLOQUE UNA X A LO QUE USTED CREA ACERTADAMENTE A LA
PREGUNTA PLANTEADA.

1) ¢Piensa usted que la organizacion de trabajo puede mejorar la rotacion de

turnos de trabajo en la empresa?

st ()
NO ()

2) ¢Conoce usted sobre los turnos de trabajo discontinuos que se da por la

rotacion de turnos de trabajo?

St ()
NO ()
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3) ¢Sabia usted que en los turnos semicontinuos se puede descansar los fines
de semana?

st ()

NO ()
4) ¢Esté usted de acuerdo que exista la rotacion de turnos de trabajo debido al
turno continuo dentro de la empresa?

st ()

NO ()
5) ¢Cree usted que las actividades laborales se pueden desempefiar de la
misma manera en cualquier turno de trabajo?

st ()

NO ()
6) ¢Cree usted que mediante un buen ambiente de trabajo en el personal
operativo se puede mejorar el comportamiento organizacional de los trabajadores
de la empresa?

St ()

NO ()

7) ¢, Estd usted de acuerdo que las metas propuestas en el area de trabajo
mejora el comportamiento organizacional de los grupos de trabajo de la empresa?
St ()

NO ()

8) ¢Sabia usted que la organizacion e integracion del personal ayuda a
mantener las buenas relaciones en base al comportamiento organizacional de la

empresa?

NO (

p—

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo n°2. Informacion sobre la empresa CEDAL

MISION

Somos una empresa lider en la
produccion y comercializacion de
extrusiones de aluminio, que buscamos
el crecimiento y desarrollo de nuestros
clientes, colaboradores y accionistas,
enmarcados en el cumplimiento de las
leyes, aportes a la comunidad y
cuidado del medio ambiente.

VISION

Ser una empresa referente en la
produccién y comercializacion de
extrusiones de aluminio, productos
y servicios complementarios, con sdélida
presencia internacional, reconocida por la
excelencia de sus colaboradores y la
calidad en su servicio.
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PRINCIPIOS
CORPORATIVOS

Valorar al ser humano y contribuir con su desarrollo.
Actuar siempre con integridad.

Buscar la satisfaccion de los clientes.

Procurar la excelencia en toda actividad.

Participar proactivamente y agregando valor en el desarrollo
de la empresa, la comunidad y el pais.

Tener visiony compromiso de largo plazo.
N

POLITICA DE SEGURIDAD, SALUD, AMBIENTE Y CALIDAD
SISTEMA INTEGRADO DE GESTION

ML
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ANEXO N°3

EVALUACION DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: Conocer el alto grado de dificultad que tiene la persona al no
descansar apropiadamente, por los cambios y turnos de horarios, en el correcto
desempefio laboral y dentro del comportamiento organizacional de los
trabajadores de acuerdo a las normas y condiciones laborales dentro de la

empresa.

1 2 3 4 5

NUNCA CASI NUNCA | ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE

NORMAS Y POLITICAS 2 |3 |4 |5

Existe igualdad en la aplicacién de normas y politicas de la empresa
tanto para los directivos como para los empleados

Conozco la vision, misidn, politica de calidad de CEDAL

La mision, visién, valores, objetivos y politicas de calidad de
SEDBOLIVAR, son conocidos y entendidos por todo el personal

CONDICIONES LABORALES

Mi salario suele satisfacer mis necesidades basicas

Mi lugar de trabajo maneja condiciones fisicas adecuadas, favorables
para mi salud como: higiene, buena iluminacién, aire y oxigenacién,
etc

La empresa se preocupa por investigar y mitigar los riesgos de los
puestos de trabajo

El tiempo de trabajo es de 8 horas fijas

Existe un tiempo libre en la jornada laboral.

Durante toda la semana a tenido cambios repentinos de acuerdo a lo
turnos rotativos, que no le satisfaga.

Descansa y duerme adecuadamente para la siguiente jornada laboral.

Existe por lo menos de 30 minutos a 1 hora en el que se pueda distraer
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como ejercitarse.

RECONOCIMIENTO

Se han realizan dentro de la empresa programas de reconocimiento o
refuerzo de la labor de los empleados

Existe un programa de reconocimiento para los familiares de los
empleados de la empresa

La empresa me felicita o reconoce cuando hago bien mi trabajo

Mis jefes me reconocen y me felicitan cuando realizo bien mi trabajo

TRABAJO EN EQUIPO

Existe colaboracion entre mis compafieros de trabajo cuando se
presentan atrasos o problemas en el cumplimiento de la laboral.

Mantengo informadas a las personas que tengo a mi cargo o a mis
compafieros de cualquier dificultad que se presenta en el trabajo.

Considero que la labor que desempefio es de gran importancia para mis
compafieros y para la empresa

SENTIDO DE PERTENENCIA

Siento orgullo al ser parte de la familia de la empresa

Existen dentro de la empresa, jornadas de aseo orden y limpieza por lo
menos una vez al afio

Me preocupo por cuidar, mantener aseado y ordenado las instalaciones,
equipos y elementos que pertenecen a la empresa

RELACIONES INTERPERSONALES

Considero que tengo un entorno de amigos entre mis comparieros de
trabajo

Cuando se me presentan situaciones dificiles, mis superiores me
entienden y apoyan

Existen actividades de integracién familiar y reconocimiento de
aptitudes o actitudes de nuestros familiares en la empresa

Todos mis superiores o jefes me respetan y son justos conmigo

NIVEL DE CAPACITACION Y DESARROLLO

La empresa nos brinda programas de capacitacion pertinentes

En la empresa se desarrollan programas de bienestar para el empleado
(jornadas deportivas, integraciones, charlas de motivacion)

Me siento satisfecho con la formacion que he recibido en la empresa,
para mi puesto de trabajo

En el dltimo afio he asistido a actividades de formacién externa por
cuenta de mi empresa

Considero que la calidad de las actividades de capacitacion son buenas
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