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Introduccion

El trabajo desempefia un papel fundamental en la vida de las personas, ya que no
solo es la principal fuente de ingresos para su desarrollo econémico y social, sino que
también influye en su calidad de vida. En este sentido, lograr un equilibrio entre la
productividad laboral y el bienestar del colaborador es esencial para el funcionamiento

eficiente de las organizaciones.

En Colombia, la duracién de la jornada laboral ha estado histéricamente
regulada por el articulo 161 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, que establecia una
jornada maxima de ocho horas al dia y cuarenta y ocho horas a la semana. Sin embargo,
esta normativa tuvo un cambio significativo con la expedicion de la Ley 2101 de 2021.
Esta ley reglamento una reduccion gradual de la jornada laboral semanal a 42 horas, sin

que esto implicara una disminucién en el salario de los colaboradores.

Esta modificacion en la normatividad ha generado incertidumbre en diversos
sectores productivos, ya que plantea desafios importantes en cuanto a la productividad y
la economia. Las organizaciones se enfrentan al reto de implementar estrategias que
permitan adaptarse a esta nueva normativa sin experimentar cambios drasticos ni
consecuencias negativas en la ejecucion de sus labores. Por el contrario, se espera que
esta reduccién de la jornada laboral tenga un impacto positivo en la produccion, el

rendimiento laboral y el bienestar de los colaboradores.

A medida que se consolide la norma, se espera alcanzar un equilibrio personal y
laboral mas adecuado para los trabajadores, lo que redundara en una mayor satisfaccion,
una mayor salud y un mejor desempefio en el trabajo. Esperando crecimiento
econdmico y social de los individuos en la sociedad, beneficiando tanto a los

trabajadores como a las organizaciones que los emplean.
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Por lo tanto, en el marco de este trabajo, propuesta metodoldgica para la

programacion de turnos operativos con base en la modificacion de la Ley 2101 de 2022.

Solistica es una empresa especializada en servicios integrales de logistica, con
un fuerte énfasis en la innovacion y la seguridad como pilares fundamentales de su
operacion. La bodega numero 8 de Solistica se dedica al almacenamiento de productos
farmacoldgicos y cuenta actualmente con un equipo de 22 colaboradores, entre

operativos y administrativos.

Dentro de las operaciones de esta bodega, se llevan a cabo diversas tareas
esenciales, como la recepcidn de mercancia, la organizacion de pedidos en funcion de la
demanda de los clientes, la gestién de inventarios y el despacho de pedidos al cliente
final. El flujo de trabajo en esta bodega es altamente variable, dependiendo de las
necesidades especificas de los clientes. Hasta la fecha, los colaboradores han trabajado
en una jornada Unica, que abarca desde las 8:00 a.m. hasta las 6:00 p.m. No se han

implementado turnos rotativos ni se ha aplicado la Ley objeto de esta investigacion.

Esta situacion ha generado un ambiente laboral desafiante y una comunicacion
insuficiente entre los miembros del equipo de trabajo, lo que a su vez ha afectado la
calidad de vida de los colaboradores en cuanto a que no han percibido de manera
adecuada el beneficio de la reduccion horaria, a pesar de la produccién operativa

requerida y la demanda de pedidos de los clientes que contintia siendo igual.

En este contexto, se plantea la necesidad de analizar e implementar los cambios
requeridos para ajustarse a la Ley 2101 de 2022, con el objetivo de lograr un equilibrio
mas efectivo entre la vida personal y laboral de los colaboradores, sin comprometer la
eficiencia y la satisfaccion de los clientes. Esta propuesta de implementacion se basara

en un analisis detallado de las necesidades y operaciones especificas de la bodega
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namero 8, considerando factores como la demanda de los clientes, la disponibilidad de
personal y los recursos logisticos necesarios para mantener una operacion fluida y

efectiva.

Antecedentes

Solistica es una empresa del sector logistico que cuenta con servicios 3PL
(almacenamiento, acondicionamiento y transporte), tiene los mas altos estandares en
Colombia y Latinoamérica y se compromete con la calidad en todos sus procesos,
tecnologias y capacidades operativas al aplicar su experiencia en el disefio de soluciones

logisticas.

Solistica se convierte en una de las compafiias especializadas en logistica (3PL)
mas grandes e importantes de Colombia y Latinoamérica. El propdsito es claro: entregar

bienestar a las personas a través de soluciones logisticas confiables.

Sus principales clientes son de las industrias de alimentos, farmacéuticas, salud animal

entre otros.
Misidn

Generar valor econémico y social a través de soluciones logisticas integrales que

contribuyan al éxito de nuestros clientes y la sociedad.
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Visién

Tenemos la vision de ser el socio preferido de 3PL en Ameérica Latina, reconocido
por nuestra experiencia regional y soluciones innovadoras, y por exceder constantemente

las expectativas del cliente.

llustracion 1: Referencia espacial de la organizacion Solistica

!/ ol N » ¢

Fuente: Google maps- Zona Industrial Montevideo, Cra 69B #21-63

Justificacion

Como estudiantes del programa de Administracion de Empresas identificamos la
necesidad de brindar apoyo al sector empresarial en la mejora de sus procesos
operativos a traves de nuevas estrategias que ofrezcan soluciones efectivas en relacion
con la reduccion gradual de la jornada laboral. Se reconoce que este proceso presenta
desafios significativos para las organizaciones, y se busca garantizar que se obtengan

los beneficios esperados para los colaboradores.

La Ley 2101 de 2021, aprobada por el Gobierno actual, exige que las
organizaciones reduzcan una hora de su horario laboral. Sin embargo, muchas

organizaciones enfrentan dificultades en cuanto a la implementacién de esta reduccion.
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Por lo tanto, se realiza una propuesta metodoldgica que se centre en laen la
programacion de turnos operativos apuntando a la distribucion de la reduccion de horas
en el grupo de trabajo de Solistica Bodega 8. Esta propuesta se fundamenta en un

andlisis detallado de las necesidades que podrian afectar los procesos en esta area.

La progresiva reduccion de la jornada laboral podria tener un impacto positivo
en la salud de los colaboradores al disminuir el agotamiento y los problemas de salud
asociados con la sobrecarga laboral. Esto favoreceria un mayor bienestar y calidad de
vida. Ademas, esta medida abriria la posibilidad de dedicar mas tiempo a actividades

fisicas, descanso adecuado y cuidado de la salud.

En relacion con la calidad de vida, segun la definicién de Ardila (2003), se trata
de un estado de satisfaccion general derivado de la realizacion de las capacidades
individuales. Este concepto abarca tanto aspectos subjetivos como objetivos, incluyendo
una sensacién personal de bienestar fisico, psicolégico y social. Entre los aspectos
subjetivos se encuentran la intimidad, la expresion emocional, la seguridad percibida, la
productividad personal y la percepcion de la salud. Ademas, la calidad de vida aborda
aspectos objetivos como el bienestar material, relaciones armoniosas con el entorno
fisico y social, conexion con la comunidad y evaluacién objetiva de la salud.

Debido a esta modificacion en la jornada laboral, los colaboradores tienen mas tiempo
para invertir en su educacién, formacion y desarrollo personal. Esto, a su vez,
contribuye a una sociedad mas educada y capacitada, lo que beneficia a la economia en

Su concepto.

La implementacién de la Ley 2101 de 2021, no solamente tiene ventajas para las
organizaciones, sino que también tiene un profundo impacto positivo en la sociedad en

términos de calidad de vida, salud y creacion de empleo. Esta propuesta busca que se
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genere un equilibrio entre el bienestar de los colaboradores y la gestion econdémica de la
organizacion, promoviendo una sociedad mas justa y equitativa en la que los beneficios

de la jornada laboral reducida se extiendan a todos sus miembros.

A nivel empresa, Solistica se halla inmersa en un proceso de mejora operativa
constante, persiguiendo la optimizacion continua de sus actividades. Para alcanzar esta
meta, ha concebido una metodologia que posibilita la asignacién méas efectiva de los
turnos operativos, con la finalidad de maximizar la productividad en general y
garantizar un flujo de trabajo dptimo y sostenible. La implementacion de esta
metodologia permite la creacion de una malla de turnos, evitando posibles

contratiempos operativos y optimizando la utilizacién de los recursos disponibles.

La optimizacion de los turnos propuesta y la mejora en la productividad se
traducen en una reduccion de los costos operativos. La metodologia propuesta no solo
se enfoca en la cantidad, sino también en la calidad del trabajo. Al asignar los turnos de
manera mas efectiva, se reduce significativamente el cansancio del personal, lo que a su

vez se traduce en un aumento de la calidad de los productos y servicios ofrecidos.

Solistica mantiene un firme compromiso con la sostenibilidad en todas sus
operaciones. La asignacién de turnos contribuye a un flujo de trabajo efectivo, evitando
la sobrecarga laboral del equipo de trabajo y promoviendo un ambiente laboral
equilibrado y saludable. La implementacién de esta metodologia posiciona a Solistica
como una empresa agil y eficiente, capaz de adaptarse a las cambiantes demandas de los
clientes y competir con las herramientas necesarias. Esta estrategia contribuira al logro
de los objetivos de la empresa y consolidara su posicién en el mercado, ofreciendo

beneficios tanto internos como externos, y asegurando un futuro sostenible y exitoso.
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En cuanto a la situacién social, la implementacion de esta medida tiene como
objetivo mejorar la calidad de vida de los colaboradores a través de la reduccion de la
jornada laboral, lo que les permite disponer de méas tiempo libre para dedicar a
actividades personales, familiares y recreativas. Esto conlleva a una mejora significativa
en la calidad de vida de las personas, ya que fomenta una mayor conciliacion entre su

vida laboral y personal, fortaleciendo de esta manera, los vinculos familiares.

Planteamiento del Problema

La implementacion de la Ley 2101 de 2021 en Colombia, que establece una
reduccion gradual de la jornada laboral con un méaximo de 42 horas trabajadas por
semana para el afio 2026, ha generado incertidumbre en la organizacion Solistica. La
falta de planes de accion concretos y oportunos para una implementacion adecuada ha

dejado a la organizacion en una posicion desafiante.

Desde la entrada en vigor de la normativa, que inicialmente fija un limite de 47
horas de trabajo por semana, algunas empresas se han visto desorientadas debido a la
falta de preparacion para ajustarse a los nuevos estandares laborales. Esta situacion
podria impactar negativamente en la estabilidad econémica de Solistica, ya que el

incumplimiento de la normativa podria acarrear costos adicionales.

Es fundamental adaptarse a la nueva regulacién laboral por varias razones. En
primer lugar, cumplir con la ley garantiza el respeto de los derechos laborales de los
colaboradores, lo que contribuye a su bienestar y satisfaccion en el trabajo. Ademas, una
jornada laboral mas equilibrada puede reducir el ausentismo y la rotacion de personal. A
largo plazo, esto puede traducirse en beneficios econdmicos y una reputacion positiva

para la organizacion.
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El objetivo principal de esta propuesta metodoldgica es permitir que Solistica se
adapte de manera efectiva a la nueva regulacion laboral, garantizando el cumplimiento
de la ley y minimizando el impacto negativo en sus operaciones y finanzas. Esto implica
disefiar una propuesta que facilite la transicion hacia una jornada laboral reducida,
asegurando al mismo tiempo la continuidad de las actividades empresariales de manera

eficiente.

Para lograr este objetivo, se propone una metodologia que incluya los siguientes

pasos:

e Evaluacion de la situacion actual: Se analizaran los horarios de trabajo
existentes, las necesidades operativas de la organizacion y los posibles impactos
de la reduccién de la jornada laboral.

e Disefio de nuevos horarios: Se propone horarios de trabajo alternativos que
cumplan con los requisitos legales y optimicen la productividad y la eficiencia
de la organizacion.

e Comunicacién y capacitacion: Se sugiere llevar a cabo un proceso de
comunicacion interna para informar a los empleados sobre los cambios en los
horarios de trabajo y proporcionar capacitacion sobre la importancia de la
jornada laboral reducida y como adaptarse a ella.

e Monitoreo y ajuste: Se sugiere a la organizacion establecer mecanismos de
seguimiento para evaluar la efectividad de los nuevos horarios y realizar ajustes

seguin sea necesario para gque se garantice su éxito a largo plazo.
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Pregunta de investigacion

¢De qué manera una propuesta metodologica permite la programacion

empresarial de turnos operativos en la organizacion SOLISTICA?

Objetivo general

Disefiar una propuesta metodoldgica que permita la programacion empresarial

de turnos operativos en la organizacion SOLISTICA.
Objetivos especificos

e Realizar un diagnostico del proceso de programacion de turnos operativos con
base en la Ley 2101 de 2021.

e Analizar la informacion generada en el diagnéstico como insumo en el disefio de
la propuesta metodoldgica.

e Proponer una metodologia que integre la programacion empresarial de los turnos
operativos para la organizacion Solistica.

e Comunicar los resultados del proceso investigativo que permita la divulgacion

de la propuesta metodoldgica a la organizacion Solistica.
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Marco

Marco Referencial

La administracion, planificacion y organizacion del recurso humano dentro de
una organizacion son elementos cruciales para alcanzar el éxito, el rendimiento éptimo
y la sostenibilidad en el mercado. Frederick Taylor (siglo XIX) se enfocé en la
eficiencia y la productividad laboral a través del estudio de los tiempos y movimientos,
su teoria se centr6 en métodos para aumentar la productividad, también destacd la
importancia de incentivar a los colaboradores, especialmente a través de retribuciones
basadas en el rendimiento. Sin embargo, su enfoque era demasiado mecanico y pasaba
por alto el bienestar y la satisfaccion de los empleados, quienes, de una manera u otra,
trabajan en busca de una recompensa econémica pero también pasan un mayor
porcentaje de su vida desarrollando las actividades de la organizacion es por esto que
con el tiempo, se ha producido un cambio en el enfoque hacia el trabajador, lo que ha
dado lugar al desarrollo de diversas teorias sobre el comportamiento organizacional.
Estas teorias subrayan la importancia de comprender y gestionar el comportamiento y
las actitudes de los empleados en una organizacién, con el objetivo de vincular la
productividad con la calidad de vida laboral, Frederick Herzberg (1950) en su teoria
bifactorial explora el comportamiento de los individuos en entornos de trabajo y divide
los factores en dos categorias: motivacion e higiene. Los factores motivacionales, como
el logro y el reconocimiento, son los que impulsan a los empleados a esforzarse y a
lograr un alto desempefio. Por otro lado, los factores de higiene se refieren a las
condiciones basicas necesarias en el entorno de trabajo, como salarios y condiciones

laborales.

Este mismo autor argumento que la retribucion econdmica, no es un motivador

efectivo en el lugar de trabajo, pues para que el dinero tenga un impacto positivo en la
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organizacion, debe ir acompafiado de factores motivacionales que impulsen y estimulen
a los colaboradores. Esto sustenta la importancia de comprender y abordar las
necesidades psicoldgicas y de motivacion de los empleados para lograr un ambiente

laboral més productivo y satisfactorio.

Responsabilidad Social Corporativa

El comportamiento de los colaboradores dentro de una organizacion esta
influenciado por una combinacién de habitos, tradiciones, valores y normas (Cristancho,
2016). Estos elementos son fundamentales para comprender la motivacion, el
desempefio, la productividad y las expectativas en el entorno laboral (Valls, 2013). Las
organizaciones se esfuerzan por mantener un alto nivel de desempefio entre sus
colaboradores para lograr sus metas (Cristancho, 2016). Segun este autor, los empleados

con gran potencial, rendimiento y productividad se distinguen por:

Escucha a sus colegas y jefes con atencion y respeto, controvierten con
argumentos y aceptan los comentarios y sugerencias que se le entregan en un
proceso de retroalimentacion. A partir de la informacion recibida construyen
nuevas y mejores estrategias para aprovechar las oportunidades de mejora
identificadas, lo que les permite optimizar sus métodos de trabajo, todo en busca
de mejorar su productividad y la de su equipo. (p.25)

Valls (2013) afirma que problemas internos como los externos de la empresa:
Fluyen de manera facil ya que para estos es importante que se reconozca su
labor. Lo anterior genera motivacion, contribuye al desarrollo de la cultura del

detalle y de hacer bien las cosas, en fin, su autorrealizacion personal a través del
reconocimiento moral y material. (pp. 64-67)

La gestion del talento humano involucra la promocion de valores en los
colaboradores y la busqueda de armonia y estabilidad para fomentar la ética
empresarial. Es esencial tener en cuenta que la entrada en vigor de la Ley 2101 de 2021

(Congreso de la Republica de Colombia, 2021) generara ajustes sustanciales en el
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tiempo laboral de los colaboradores, con impactos significativos tanto en su rutina diaria

como en su rendimiento laboral.

La programacion empresarial de turnos operativos en SOLISTICA se basa en los

principios de responsabilidad social corporativa:

e Equidad laboral.
e Promocion de la calidad de vida de los empleados.

e Respeto por sus derechos fundamentales.

La implementacién de una metodologia que integre estos aspectos no solo se
alinea con los valores éticos y sociales de la organizacion (Cristancho. 2016), sino que
también contribuye significativamente al éxito operativo al tiempo que fomenta el

bienestar y la satisfaccion del capital humano (Valls. 2013).

Por otro lado, la reduccién laboral en Colombia, enmarcada en el concepto de
valor compartido, representa una oportunidad para que las empresas redefinan su
estrategia, potenciando la eficiencia y la productividad a través de la tecnologia, la
flexibilidad laboral y la formacion. A su vez, este proceso puede generar valor para la
sociedad al crear nuevos empleos, disminuir el desempleo y mejorar el bienestar de los
trabajadores. La implementacion gradual de la ley, con el apoyo de recursos
informativos y el acompafiamiento del gobierno, busca crear un entorno laboral mas

sostenible y equitativo para todos. En este sentido, Porte y Kramer (2011) afirman que:

[...] las politicas y las practicas operacionales que mejoran la competitividad de
una empresa a la vez que ayudan a mejorar las condiciones econémicas y
sociales en las comunidades donde opera la creacion de valor compartido se
enfoca en identificar y expandir las conexiones entre los progresos econémico y
social, el concepto descansa en la premisa de que tanto el progreso economico
como el social deben ser abordados usando principios enfocados en el valor, el
valor es definido por los beneficios en relacion con los costos, no s6lo por los
beneficios.(p. 6)
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De acuerdo con lo anterior es importante resaltar el valor compartido dentro de
las organizaciones para identificar el nivel competitividad y su crecimiento. De esta
manera se busca que el trabajo de los colaboradores en cuanto a su tiempos y calidad

sean de una condicion digna y expuesta por la ley (cédigo sustantivo del trabajo. 2011).

El trabajo decente, segun la OIT, se realiza en condiciones de libertad, equidad,
seguridad y dignidad humana. En Colombia, este concepto esta amparado por la

Constitucion de 1991, que establece el trabajo como un derecho fundamental.

El Codigo Sustantivo del Trabajo (CST) de 1950 regula las relaciones laborales
en Colombia. Esta ley establece disposiciones para proteger a los colaboradores,

garantizandoles condiciones dignas y justas.

La Ley 2101 de 2021 introduce importantes reformas al Codigo Sustantivo del
Trabajo (CST), entre las que se destaca la posibilidad de que las empresas implementen
jornadas de trabajo flexibles. Esta modalidad permite a los trabajadores distribuir su
jornada laboral de forma auténoma, dentro de un marco legal preestablecido,

conciliando mejor su vida personal y profesional.

En este contexto, se propone la implementacién de una malla de horarios como
herramienta para la adopcion de la jornada laboral flexible dentro de la organizacion.
Esta iniciativa se basa en los lineamientos establecidos en la Ley 2101 de 2021,
buscando aprovechar al maximo los beneficios que ofrece esta modalidad tanto para los
colaboradores como para la organizacion. La implementacion de la malla de horarios
puede traer beneficios tanto para los colaboradores como para la empresa. Para los
colaboradores, significa mayor conciliacion laboral y familiar, mejor equilibrio entre la
vida personal y profesional, mayor flexibilidad para atender necesidades personales y

mayor satisfaccion con el trabajo. Para la organizacion, significa mayor productividad,
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reduccion del absentismo laboral, mayor atraccion y retencion del talento y mejora del

clima laboral.

En conclusion, la implementacion de la malla de horarios flexible en Solistica es
una iniciativa positiva que busca mejorar las condiciones de trabajo de sus
colaboradores y contribuir a su bienestar. Esta medida se enmarca en el contexto del
trabajo decente, un concepto que busca garantizar que todas las personas tengan la
oportunidad de trabajar en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad

humana.

Gestion del Capital Intelectual

El talento humano es un componente fundamental para el éxito y el
funcionamiento eficiente de cualquier organizacion. Se debe tener en cuenta que los
empleados son quienes llevan a cabo las estrategias y objetivos de la empresa. Asi que
contar con un talento humano calificado y comprometido asegura que la organizacion
pueda implementar de manera efectiva sus planes y alcanzar sus metas. Algo importante
para considerar, es que las habilidades y los conocimientos de los colaboradores son

cruciales para enfrentar los cambios que se presentan en el tiempo.
Segln Torres & Pifia, (2018) se menciona que:

La Gestion Humana o Gestion del Talento Humano, es la forma como la
organizacion libera, utiliza, desarrolla, motiva e implica todas las capacidades y
el potencial de su personal, con miras a una mejora sistematica y permanente
tanto de este como de la propia organizacion. (p.6)

El Talento Humano se presenta como un enfoque estratégico y esencial para las
organizaciones. Esta gestion no solo se centra en los aspectos técnicos, sino tambien en
el bienestar y la satisfaccion de los empleados, reconociendo que son un recurso valioso
que impulsa el éxito y la adaptabilidad de la empresa en un entorno empresarial

dindmico, llevandolos asi a cumplir las metas de la organizacion y resaltando que son
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parte fundamental de los objetivos de la compafiia. La mejora constante de las
capacidades del personal se convierte en un pilar fundamental para el crecimiento

sostenible y la eficacia a largo plazo de la organizacion.
Segun la investigacion realizada Silva et al se afirma que:

La practica de gestion humana no es algo sencillo, se trata del manejo del
recurso méas importante de la organizacion; no es una tarea administrativa mas,
es el reto de la administracion moderna con el fin de lograr la productividad
individual y la competitividad organizacional. Se trata entonces de ir méas alla de
lo béasico; la gestion humana debe permitir visibilizar, el rol de la organizacion
en cuanto a la responsabilidad social de la organizacion frente a sus
colaboradores. (p.10)

La aclaracion de que el Talento Humano no es una tarea administrativa mas,
sino un reto clave, resalta la complejidad y la relevancia de manejar eficazmente el
recurso humano en una organizacion. La idea de que se trata del recurso mas importante
enfatiza la necesidad de reconocer el valor y la contribucion Unica de los colaboradores
dentro de la organizacién. Reconocer y visibilizar el rol de la organizacion con sus
grupos de trabajo, en este contexto resalta la importancia de crear ambientes laborales
que fomenten no solo la productividad, sino también el bienestar y la satisfaccion de los

empleados.

Si bien es muy importante contar con un ambiente laboral adecuado dentro de la
organizacion, otro factor que se debe tener en cuenta es la calidad de vida que una
organizacion pueda brindar a todos sus colaboradores, quienes hacen una labor muy

importante dentro de ella.

Segun Johnny Orejuela (2019), se afirma que:

Esta realidad se da en las organizaciones contemporaneas porque hay una
tendencia a la precarizacion, la individualizacion, la intensificacion, al hiper-
productivismo y al afan de cumplir metas de produccién sin importar el costo
humano. (p.90)
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Asi mismo como lo cita en el articulo Mofia (2019), en algunas situaciones no se presta
atencion a la salud de los colaboradores, y las compafiias solamente se enfocan en

cumplir sus objetivos propuestos.

La calidad de vida de los colaboradores en una organizacion es un factor crucial
que influye directamente en su bienestar, satisfaccion laboral y en ultima instancia, en el
rendimiento de la empresa. Este aspecto va més alla de las tradicionales medidas de
compensacion y se extiende a diversos aspectos que impactan la vida cotidiana de los
empleados. Por ejemplo, una asignacion de tareas y horarios que estén dentro de lo

estipulado en las normas vigentes.

Una calidad de vida adecuada no solo beneficia a las personas que, sino que
también tiene un impacto positivo en la organizacion en términos de retencién de

talento, productividad y reputacion empresarial.
Segun lo mencionan en la investigacion Diaz & Quintana (2021) se habla que:

En épocas pasadas, se consideraba la mano del ser humano como un coste para
la empresa y, como es obvio, esto generaba desmotivacion en el personal, falta
de compromiso y un ambiente laboral que impedia la sinergia en el equipo como
resultado de los esfuerzos individuales de cada trabajador. (p.36)

La importancia del clima laboral en una organizacion contribuye en gran parte a
la satisfaccion del grupo de trabajo. Cuando los colaboradores se sienten valorados,
respetados y apoyados, es mas probable que estén motivados y comprometidos con su
trabajo brindando mas resultados en sus actividades asignadas. El clima laboral afecta a
la salud mental y va acorde al bienestar emocional de los colaboradores. Un entorno
positivo puede reducir el estrés y la ansiedad, lo que contribuye a la salud mental y al

equilibrio entre trabajo y vida personal.
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Con respecto a la influencia que tiene la gestion del talento humano en el

desempefio laboral de las personas, como lo menciona Castro & Delgado (2020):

En el desempefio laboral, la eficiencia es el principal elemento de la
organizacion a cumplir en cuanto a las posibles necesidades que esta requiere:
La consecucion de objetivos institucionales, competitividad (habilidades y
capacidad laboral), personal con alto nivel de motivacion y capacitado, calidad
de vida, politicas, éticas y comportamientos. Con respecto a la importancia del
tramite de la habilidad humana. (p.690)

La eficiencia es el principal elemento que una organizacion debe cumplir y es
respaldada por la l6gica empresarial moderna, la competitividad tanto en términos de
habilidades como de capacidad laboral se entiende como la necesidad de contar con
personal que no solo tenga habilidades relevantes, sino que también esté preparado para

adaptarse a un entorno laboral cambiante.

Lo que se pretende es tener un personal que esté altamente motivado y
capacitado para hacer que la eficiencia vaya mas alla de las habilidades técnicas y se

conecte con el compromiso y la capacidad de aprendizaje de los colaboradores.
Como lo menciona Agudelo (2019) en el siguiente fragmento:

Sin embargo, no se puede desconocer que las personas cumplen un papel
esencial en la relacion formacién del talento - estrategia, pues son ellas las que
adquieren los conocimientos de los diferentes procesos para su posterior
ejecucion, utilizan y reparan las tecnologias de que dispone la organizacién y
son las encargadas de mantener y modificar con su comportamiento, el clima
organizacional. (p.122)

Se resalta el papel principal que cumplen las personas como representantes en el
proceso de formacion del talento. La adquisicion de conocimientos y habilidades no
solo es un proceso pasivo, sino que implica la participacion de los individuos. Esto hace
ver la importancia de estrategias de formacion que reconozcan y aprovechen la

participacion y el compromiso de los empleados en su propio desarrollo.
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También se exalta que las personas no solo ejecutan procesos, sino que también
son responsables de utilizar y aprovechar las tecnologias disponibles en la organizacion.
Esto se encamina a la conexion entre el capital humano y la eficacia de las herramientas
tecnologicas, enfatizando la necesidad de contar con un grandioso equipo de trabajo que
se encuentre capacitado y actualizado para aprovechar al maximo la infraestructura

tecnoldgica.

La importancia del clima organizacional se basa en su impacto significativo en
el bienestar psicoldgico y la salud de los colaboradores. Cuando el clima organizacional
es inapropiado, se puede observar un aumento en los conflictos interpersonales y una
disminucion en la productividad. Debido a que maltiples factores afectan el clima
organizacional, estos se pueden dividir en las siguientes categorias: caracteristicas de los
colaboradores, variables sociales y variables culturales de la organizacion. Entre estas,
el nivel educativo se destaca como determinante del clima, y este, a su vez influye en la

satisfaccion laboral y el rendimiento del equipo de trabajo.

El andlisis del clima organizacional se posiciona como una herramienta
estratégica para la mejora continua de la organizacién. Al estudiar su dindmica, se
pueden identificar elementos que son clave para mejorar tanto la calidad de vida laboral
de los colaboradores como las actividades que tienen asignadas y deben llevar a cabo.
En conclusién, comprender y abordar el clima organizacional se vuelve primordial para
promover un entorno laboral saludable y fomentar el bienestar general de los

colaboradores.
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Estudio de tiempos y movimientos

El estudio de tiempos es un andlisis a traves del cual se monitorizan y registran,
la frecuencias de tiempos durante una actividad, mientras que el estudio de movimientos
implica un analisis detallado de las acciones que realiza el cuerpo durante dicha
actividad, este estudio pretende optimizar las tareas disminuyendo los movimientos,
para lograr una actividad mas eficiente en el menor tiempo, Estos analisis se llevan a
cabo con el objetivo de mejorar la eficacia laboral al maximizar la utilizacién del tiempo

y los recursos, al mismo tiempo que se garantiza la seguridad del colaborador.

A finales del siglo X1X, Frederick Taylor desarroll6 una herramienta para la
medicion del trabajo, la estandarizacion de tiempos y el analisis de movimientos
utilizados durante la ejecucion de una tarea. Con esto, establecié que desde la
perspectiva administrativa es necesario asignar un periodo de tiempo para la realizacién

de la tarea, basandose en el desempefio del colaborador mas calificado.

Anteriormente ya se habian realizado estudios de tiempos antes de 1881, se le
atribuye a Frederick Taylor el titulo de "padre" de la administracion y medicién
cientifica del trabajo. Antes de 1881, se llevaron a cabo investigaciones, como el estudio
de tiempos en pernos del nimero 6 realizado por Perronet en 1760, la publicacién en
1776 del "Ensayo sobre la naturaleza y las causas de la riqueza de las naciones” de
Adam Smith que abordd la division del trabajo como un medio para el aumento de la
riqueza, y los estudios de tiempos en pernos del nimero 11 realizados por Charles W.
Babbage en 1820. Ademas, en 1832, Babbage publico una obra sobre la economia de
equipos de fabricacion. Sin embargo, Taylor se destaca por su contribucion distintiva a

la administracion y la medicion cientifica del trabajo. (Cruelles, 2012. p.12).

En un periodo siguiente, Frank y Lillian Gilbreth (1916) llevaron a cabo el

Estudio de Movimientos, centrandose en la reduccién y mejora de los movimientos en
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respuesta al enfoque de Taylor sobre la eficiencia en los tiempos. Este estudio abarco
los movimientos de las partes del cuerpo requeridos para ejecutar una tarea asignada,
incorporando factores como el entorno laboral, las herramientas y el medio ambiente. El
objetivo principal fue identificar y seleccionar el método més eficiente que minimizara

el tiempo requerido para la realizacion de la tarea.

Controlar y reducir los tiempos y movimientos desarrollados durante un proceso

es necesario para optimizar el desarrollo de una actividad.
Segun Niebel & Freivalds, (2014):

La productividad se mide por el grado de eficiencia con que se emplean los
recursos humanos y otros para alcanzar los objetivos empresariales. Esto quiere
decir que se debe aplicar técnicas que permitan medir este grado de eficiencia.
Para equilibrar la linea de trabajo, eliminar o reducir los movimientos no
efectivos y acelerar los efectivos, se debe emplear un método. (p.2)

Con esto nos afirma que distribuir de manera organizada a los colaboradores puede

lograr el cumplimento de las metas de la organizacion.

Gestion Humana

El pionero en introducir el concepto de capital humano fue el economista Adam
Smith (1776), quien lo expreso en el capitulo X de su obra "La Riqueza de las
Naciones". En este contexto, Smith estableci6é una similitud entre las maquinarias de
produccién y los seres humanos, destacando como la educacion y la formacién personal
son elementos contribuyentes para alcanzar resultados 6ptimos. Segun Smith (1776)
“que ha sido educado a costa de mucho trabajo y tiempo y debe poder realizar un
trabajo que le reembolse el costo de su formacion con al menos, los beneficios
ordinarios de un capital de igual valor” (p.168) nos expresa que las tareas desempefiadas
por cada hombre deben ser remuneradas segln su formacidn o destreza en la ejecucién

de las funciones.
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Para la década de 1960 Gary Becker formalizo su teoria del capital humano en el
libro Human Capital, defini6 el capital humano como “el agente econémico que tiene un
comportamiento racional invierte para si mismo y esa inversion se realiza en base a un
calculo maximizador sujeto a una restriccion presupuestaria en un mercado de
competencia perfecta”. (Becker, 1975. pp.71-85), puesto que la adquisicién de
habilidades y conocimientos mediante el proceso educativo es una inversion orientada
hacia el futuro, al formarse en areas especificas, optimiza la productividad asociada a
las tareas asignadas. En esencia, se considera que la educacién actiia como un vehiculo
para el desarrollo de capacidades que tienen un impacto positivo en la eficiencia laboral
y, por ende, en el rendimiento futuro, estas afirmaciones son también sustentadas por
Theodore Schultz (1961) quien argumenta que la educacion es una inversion que
aumenta la productividad y los ingresos de los individuos el propuso que la educacion
no solo transfiere conocimientos, sino que también mejora las habilidades y capacidades

productivas de las personas.

Con relacion a las teorias del capital humano, se vincula la Piramide de Maslow,
formulada por Abraham Maslow en 1943 en su obra "Una teoria sobre la motivacion
humana". Maslow presenta una jerarquia de necesidades humanas, sosteniendo que a
medida que se satisfacen las necesidades bésicas, el individuo desarrolla necesidades
mas elevadas. Este proceso esta directamente relacionado con el rendimiento en
diversos &mbitos de la vida. En consecuencia, la fuerza laboral, al recibir una
compensacion salarial, se convierte en un generador de reconocimiento y

autorrealizacion.

En 1983 Becker continto estudiando y aportando a los planteamientos de
Schultz (1960) y expresa que el financiamiento y la retribucion salarial toman tiempo y

se espera gue se obtenga un retorno proporcional a la inversion, las organizaciones
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esperan que sus empleados tengan las aptitudes y cualidades de desempefiar la funcion
para la cual han sido contratados y es por esto por lo que la retribucién salarial varia

segun el nivel educativo y la experiencia.

Acevedo Muriel, A. F. (2018) afirma:
Los modelos de andlisis propuestos por Becker giran alrededor de la
comparacion de las tasas de retorno de la produccion, con inversion en capital
humano y sin la inversion. Esto fue de suma relevancia para terminar de echar
por tierra la creencia de la supremacia del desarrollo industrial sobre el

desarrollo por educacion, Asimismo, hace una propuesta de separar el
conocimiento en genérico y especializado. (p.5)

Esto se fundamenta en la teoria de Gary Becker, que postula la existencia de dos
componentes en la formacién de capital humano: la educacion, una inversion que el
trabajador realiza de manera auténoma, y la capacitacion proporcionada por las
organizaciones. En este contexto, la capacitacion organizacional puede no ser altamente
beneficiosa para el trabajador en casos de cambio de empleo, ya que se focaliza en los

procesos internos especificos de la organizacion en la que se lleva a cabo.

Si las empresas pierden a los trabajadores con entrenamiento especifico, pierden
parte de los costes de entrenamiento y también pierden parte de la productividad
generada, lo que no ocurre con los trabajadores que han recibido s6lo
entrenamiento genérico. Por un motivo similar, es menos probable que tales
trabajadores sean despedidos en caso de una reduccion en la demanda de trabajo.
(Falgueras, 2008, p. 33)

Respecto a las afirmaciones anteriores, el capital humano se configura como un
elemento fundamental en la estructura organizativa debido a su contribucién al
crecimiento y rendimiento. Por este motivo, resulta necesario que las organizaciones
implementen estrategias destinadas a incentivar el talento humano, buscando un
equilibrio entre la calidad de vida de los individuos y la eficiencia en la ejecucion de

tareas para optimizar la productividad de la entidad.
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Ochoa (2014), expresa:

El rol que juega la equidad en la motivacion, los colaboradores comparan lo que
aportan a sus empleos con lo que obtienen de ellos en relacion con los de otras
personas. Percibimos lo que obtenemos de un trabajo en relacion con lo que

aportamos después comparamos nuestra razén insumo-producto con la de otros
que ni importan. (p.3)

Esta afirmacion resalta la importancia de la equidad en el contexto laboral y su
influencia en la motivacion de los colaboradores, dado que los colaboradores tienden a
comparar las funciones o esfuerzos que realizan en sus trabajos con lo que reciben a
cambio, esta perspectiva sugiere que la equidad no solo es una cuestion de recompensas
tangibles, sino también de percepciones y comparaciones entre los empleados, o el

también llamado salario emocional donde se reconocen logros, esfuerzos realizados.

Lo previamente expuesto debe vincularse con la perspectiva de las
organizaciones en términos de sostenibilidad temporal, donde la planificacién
estratégica, la alineacion de procesos y el compromiso apasionado de los colaboradores

constituyen una sinergia fundamental para alcanzar el éxito empresarial.

Los investigadores y los responsables del desarrollo del capital humano en la
actualidad estan enfocados en analizar la sostenibilidad del desarrollo del
personal, es decir, la contribucion sistemética del desarrollo del personal a la
implementacidn de la sostenibilidad de la empresa, esta cuestion parece ser
objeto de estudios cientificos y consideraciones operativas. (Piontek & Piontek,
2019. p. 165).

Esto hace alusion al desarrollo empresarial que se ha tenido a lo largo del
tiempo, con la llegada de la era digital y las nuevas tecnologias, las organizaciones
buscan la manera de sostenerse a través del tiempo, de reinventarse cada que sea
necesario, y es alli donde la alineacién entre el capital humano y las altas gerencias

deben estar articulados para cumplir el propdsito central de la empresa.

Los objetivos corporativos con respecto a la sostenibilidad también deben
tenerse en cuenta en los sistemas de evaluacion y remuneracion. Las
contribuciones de los empleados a los objetivos sociales y ambientales deben
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considerarse aqui de la misma manera que el logro de objetivos financieros a
corto plazo (Manuti y Giancaspro, 2019). (p.5)

En el contexto empresarial, la orientacion estratégica de una organizacion esta
marcada por sus objetivos corporativos, los cuales definen los logros que la entidad
busca alcanzar. En este escenario, los empleados desempefian un papel fundamental al
ser los responsables de contribuir al cumplimiento de dichos objetivos. Por ende, el
capital humano se configura como un componente esencial para el desarrollo y
crecimiento sostenible de las organizaciones, en cuanto a la compensacion salarial, es

un elemento clave en la gestion del capital humano.

Los empleados reciben una retribucion salarial en consecuencia de las funciones
realizadas, de los conocimientos, habilidades y nivel educativo, esta retribucién
tradicional ha evolucionado conforme a las necesidades del ser y va mas alla del aspecto
monetario, dando lugar al “salario emocional”. Salario emocional son todas aquellas
retribuciones no econémicas que un trabajador percibe con el fin de contribuir a que
pueda satisfacer sus necesidades personales y familiares. Se articula a través de su
caracter no monetario y de su efecto simbolico en calidad de vida y la productividad de
las personas. Es decir, su naturaleza versa en que el caracter de lo que se intercambia
busca compaginar las expectativas de las personas, articulando sus necesidades en
diferentes dimensiones de su vida cotidiana, para, de esa manera, contribuir a un mayor

equilibrio. (Gonzéalez y De Avice, 2017, p. 80).

Dicho de esta manera el salario emocional son un sin numeros de elementos
intangibles como el reconocimiento de los logros individuales, el nivel de calidad de
vida experimentado por el trabajador y el tiempo de disfrute con la familia, puesto que
se reconoce que la motivacion y el compromiso de los empleados no se derivan

unicamente de factores economicos, sino también de aspectos emocionales y sociales.
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Estos elementos no solo contribuyen a la satisfaccion individual de los colaboradores,

sino también a un entorno laboral mas productivo y saludable.

En resumen, la alineacion entre objetivos corporativos, contribucion del capital
humano y una gestion de compensacion integral, que abarque tanto aspectos
econdmicos como emocionales, se posiciona como una estrategia fundamental para
promover el desarrollo sostenible de las organizaciones en la actualidad. Este enfoque
integral no solo fomenta la eficiencia laboral, sino que también fortalece el compromiso
y la lealtad de los empleados, elementos clave en la consecucién de los objetivos

empresariales a largo plazo.

Productividad Laboral

En el contexto de la propuesta metodoldgica para la implementaciéon y
programacion de turnos operativos en la organizacion Solistica, es importante resaltar la
productividad como un factor indispensable dentro de la organizacion, alli se puede ver
reflejado el desempefio de los colaboradores, del area y como tal de la compaiiia.

En la gestion empresarial, la productividad laboral es un concepto fundamental que se
refiere a la manera como se utilizan los recursos para producir bienes o servicios.

En este sentido, la productividad no se restringe tinicamente a la cantidad de trabajo
realizado, sino que también involucra la calidad y la eficiencia en la utilizacion de los
recursos disponibles. De esta manera, es importante considerar tanto aspectos

cuantitativos como cualitativos de la produccion.

En su obra The Practice of Management, Peter Drucker (1954) sostiene que "la
productividad de la mano de obra no es solo un problema econémico. Es también un
problema social y moral". Este argumento resalta la importancia de la productividad no
solo en términos econdmicos, sino también en su impacto en el bienestar y la calidad de
vida de las personas. Una de las teorias mas influyentes en el campo de la
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productividad, es la teoria de la administracion cientifica de Frederick W. Taylor (1911).
Taylor propuso métodos sistematicos para mejorar la eficiencia en el trabajo,

enfocandose en la estandarizacion de tareas y la optimizacion de procesos.

Se podria decir que, que la estandarizacion de tareas y la optimizacion de
procesos, acarrea una mayor carga o presion sobre los colaboradores lo que podria
generar posibles riesgos para la salud y la seguridad laboral, sin embargo, esta teoria es
muy relevante en la en el tema de la productividad laboral por varias razones. En primer
lugar, proporciond un marco conceptual y metodologico para mejorar la eficiencia en el
trabajo, lo que ha sido fundamental para el desarrollo de la gestion empresarial actual.
Sus principios, como el estudio de tiempos y movimientos, la division del trabajo y la
especializacion, siguen siendo utilizados como herramientas para identificar y eliminar

obstaculos y mejorar los procesos de produccion.

En el capitulo 1 de su libro Taylor sefala: "El objetivo principal de la
administracion deberia ser asegurar el maximo rendimiento de cada trabajador para
lograr la maxima prosperidad tanto para el empleador como para el empleado".

La afirmacion de Taylor destaca la importancia de la eficiencia y el rendimiento 6ptimo
en el contexto laboral. Al enfocarse en maximizar el rendimiento de cada trabajador, se
busca no solo el beneficio del empleador en términos de productividad y rentabilidad,
sino también el bienestar y el desarrollo personal de los colaboradores. Este enfoque
refleja una visidn equilibrada de la gestion, donde la prosperidad mutua del empleador y
el empleado se considera fundamental para el éxito de la organizacion. Al priorizar el
rendimiento individual y proporcionar un entorno de trabajo que fomente el crecimiento
y la motivacion de los colaboradores, se crea una dinamica positiva que beneficia a

ambas partes.
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Desde otro punto de vista, podemos encontrar teorias mas contemporaneas como
la teoria del enfoque en las personas de Douglas McGregor (1960) acé se enfatiza la
importancia de motivar y empoderar a los empleados para aumentar su productividad.
McGregor propuso que los gerentes debieran adoptar una vision mas positiva de los
empleados, considerandolos como personas creativas y autodirigidas capaces de
contribuir de manera significativa al éxito de la organizacion. Si bien es cierto, uno de
los factores indispensables de la produccion es el recurso humano, por lo que en la
actualidad, las organizaciones deben contemplar el aseguramiento de este para su
operacion, en este sentido seria importante tener en cuenta la teoria de McGregor, en la
medida en que se reconozca el potencial creativo y la capacidad propositiva de los
colaboradores, esto se podria traducir en un enfoque mas colaborativo y participativo
para la toma de decisiones permitiendo que ellos se sientan mas valorados y
comprometidos con el éxito de la organizacion. Al empoderar a los colaboradores se
podria fomentar ambientes de trabajo donde se promueva la innovacion y se estimule el
crecimiento personal y profesional. Esto podria conducir a un aumento en la

motivacion, la satisfaccion laboral y la productividad.

Otro enfoque importante para comprender la productividad laboral es el analisis
de los factores que influyen en ella. Segun la teoria del capital humano de Gary Becker
(1964), la productividad esta estrechamente relacionada con la inversion en la
formacion y el desarrollo de habilidades de los trabajadores. Becker argumenta que el
capital humano, definido como el conjunto de conocimientos, habilidades y experiencia
de los trabajadores, es un determinante clave de la productividad y el crecimiento

econdmico.

Este enfoque enfatiza la importancia de capacitar al personal como un medio

para mejorar productividad en el trabajo. La capacitacion no solo aumenta el nivel de
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habilidades y conocimientos de los colaboradores, sino que también los capacita para
enfrentar los desafios cambiantes del entorno laboral y adoptar nuevas tecnologias y
metodologias. Esto a su vez puede conducir a una mayor eficiencia en los procesos de
trabajo, una reduccion de los errores y una mejora en la calidad de los productos o

servicios realizados por la organizacion.

Adicional a esto, la inversion en formacion y desarrollo puede contribuir a la
retencion del talento humano, ya que los colaboradores tienden a valorar las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional ofrecidas por sus empleadores.
Esto puede ayudar a reducir los costos asociados con la rotacion de personal, la
contratacion y capacitacion de personal nuevo. La productividad en Solistica se podria
tomar como la relacion entre cantidad de servicios generados y los recursos disponibles
para ejecutarlos. En este caso de estudio es relevante tener presente tres variables, por
un lado, tenemos el horario de trabajo, en segundo lugar, la fuerza laboral y por tltimo
la demanda de los clientes, estas variables son la fuente indispensable para saber que tan
productiva es la organizacion. En este sentido es importante tener en cuenta la
influencia que tiene la demanda de los clientes, siendo este un factor externo se torna
incontrolable, por lo que puede conllevar a hacer ajustes a las otras variables que
pueden implicar incrementos de costo de la mano de obra y afectacion en la malla

horaria de los colaboradores.

Lo anterior nos permite ver una vision fundamental que enfoca la eficiencia en la
relacion entre los servicios generados y los recursos empleados para producirlos. Este
enfoque refleja una comprension clara de que la productividad no se limita simplemente
a la cantidad de trabajo realizado, sino que también considera la optimizacion de los
recursos disponibles para alcanzar los objetivos de la organizacion.
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Cddigo Sustantivo del Trabajo

El Cédigo Sustantivo del Trabajo, eje principal en la regulacion de las relaciones
laborales en Colombia, influye en la configuracion y regulacion de las relaciones
laborales en el pais. En este proyecto de grado, se destaca la importancia de este codigo
como la columna vertebral del marco normativo. A lo largo de esta investigacion y
propuesta, se dara especial relevancia a los apartados y disposiciones especificas
contenidas en el Codigo Sustantivo del Trabajo, ya que garantizan que las
recomendaciones estén en plena conformidad con las leyes laborales vigentes en
Colombia. De esta forma, se asegura que la propuesta no solo sea eficaz en la practica,
sino también cumpla con las normativas legales establecidas.

En consecuencia, este proyecto se centrara en la primera parte del Codigo
Sustantivo del Trabajo, la cual abarca aspectos criticos relacionados con el contrato de
trabajo y la seguridad social. Esta eleccion estratégica se basa en el reconocimiento de
la importancia central de estos temas en el contexto laboral colombiano. Al enfocarse en
esta seccion, se busca profundizar en la regulacion y aplicacion de las normativas
laborales que rigen la relacion entre trabajadores y empleados, al tiempo que se abordan
las implicaciones de la seguridad social para garantizar condiciones laborales justas y
seguras.

Contrato de Trabajo

El contrato de trabajo, definido en el Codigo Sustantivo del Trabajo, es aquel por
el cual una persona natural se compromete a prestar un servicio personal a otra persona
natural o juridica, bajo la continua dependencia o subordinacion de la segunda parte ya
cambio de una remuneracion. Para que exista un contrato de trabajo, es necesario que se
cumplan tres elementos esenciales:

a) La ejecucion personal del trabajo por parte del trabajador.
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b) La continua subordinacién o dependencia del trabajador con respecto al
empleador, que le permite al empleador dar 6érdenes en cualquier momento sobre la
forma, el tiempo o la cantidad de trabajo, y establecer reglamentos. Esta subordinacién
debe mantenerse durante toda la duracion del contrato, sin menoscabar la dignidad y los
derechos minimos del trabajador, de acuerdo con los tratados o convenios
internacionales que el pais haya suscrito sobre derechos humanos laborales. c) La
provision de un salario como compensacion por los servicios prestados. (Codigo
Sustantivo del trabajo, 2011 Pag. 2) Obligaciones

Especiales del Empleador

El Codigo Sustantivo del Trabajo establece una serie de obligaciones especiales
que recaen sobre los permisos para garantizar un ambiente laboral justo y seguro. Estas
obligaciones incluyen:

Poner a disposicion de los trabajadores, a menos que se acuerde lo contrario, las
herramientas adecuadas y las materias primas necesarias para realizar sus trabajos.
Suministrar a los trabajadores locales apropiados y elementos adecuados de proteccion
para prevenir accidentes y enfermedades profesionales, garantizando la seguridad y la
salud de los empleados. (Codigo Sustantivo del trabajo, 2011 Pag. 12)

Proporcionar inmediata atencion de primeros auxiliares en caso de accidente o
enfermedad. En establecimientos con mas de diez (10) trabajadores, se deben mantener
los recursos necesarios de acuerdo con las regulaciones de las autoridades sanitarias.
Pagar la remuneracion acordada en las condiciones, periodos y lugares establecidos.
Respetar la dignidad personal de los trabajadores, sus creencias y sentimientos.

Conceder licencias a los trabajadores para ejercer su derecho al voto, ocupar
cargos oficiales temporales de aceptacion forzosa, en caso de calamidad doméstica
grave debidamente comprobada. (Codigo Sustantivo del trabajo, 2011 Pag. 51).

Proporcionar a los trabajadores, una solicitud de estos y al finalizar el contrato, una
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certificacion que incluya la duracion del servicio, la naturaleza de la labor y el salario
devengado. Ademas, si el trabajador lo solicita, se debe realizar un examen médico y
proporcionar una certificacion relacionada con su estado de salud, si se sometié a un
examen médico al ingresar o durante su empleo. Se considera que el trabajador evade,
dificulta o demora el examen si no se presenta al médico correspondiente dentro de los
cinco (5) dias posteriores a su retiro, a pesar de haber recibido la orden correspondiente.
(Codigo Sustantivo del trabajo, 2011 Pag. 113).
Cumplir con el reglamento y mantener el orden, la moralidad y el respeto a las
leyes Conceder una licencia remunerada por luto de cinco (05) dias habiles al
trabajador en caso de fallecimiento de su conyuge, compafero o compafiera
permanente, o de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad, primer
grado de afinidad y primer grado civil, independientemente de la modalidad de
contratacion o vinculo laboral. Conceder a la trabajadora embarazada la licencia
remunerada estipulada en el numeral 1 del articulo 236 del Codigo Sustantivo
del Trabajo. Esta licencia debe comenzar a disfrutarse obligatoriamente una (1)
semana antes o dos semanas antes de la fecha probable de parto, segun lo decida
la futura madre segun el certificado médico mencionado en el numeral 3 del
articulo 236. Es fundamental destacar que estas obligaciones estan en plena
consonancia con el Cédigo Sustantivo del Trabajo, asegurando que los derechos
y deberes de los procedimientos se ajusten a la ley. (Cédigo Sustantivo del

trabajo, 2011 Pag. 113)

Obligaciones Especiales del Trabajador

El Cédigo Sustantivo del Trabajo establece obligaciones especiales que recaen
sobre los trabajadores para asegurar un ambiente laboral adecuado. Estas obligaciones
incluyen:

Realizar la labor en los términos acordados, observar las disposiciones del
reglamento y seguir las 6rdenes e instrucciones dadas por el empleador o sus
representantes, segun la jerarquia establecida. (Codigo Sustantivo del trabajo, 2011
P4g.13). No divulgar informacion relacionada con su trabajo a terceros, a menos que
cuente con la autorizacion expresa para cada caso o exista una orden judicial, excepto
en casos de denuncia de delitos comunes o violaciones al contrato o las leyes laborales

ante las autoridades competentes. Mantenga en buen estado, salvo el desgaste natural,
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los instrumentos y utensilios proporcionados por el empleador, asi como las materias
primas restantes. (Codigo Sustantivo del trabajo, 2011 Pag. 13). Actuar con ética en las
relaciones con superiores y compaieros de trabajo. Comunicar oportunamente al
empleador las observaciones que considere pertinentes para evitar dafios o perjuicios.
(Codigo Sustantivo del trabajo, 2011 Pag. 13). Brindar su colaboracion en casos de
siniestros o riesgos inminentes que afecten o amenacen a las personas o bienes de la
organizacion o establecimiento. (Cédigo Sustantivo del trabajo, 2011 Pag. 13). Seguir
con diligencia y cuidado las instrucciones y precauciones para prevenir accidentes o
enfermedades profesionales. En el caso de una trabajadora embarazada, comenzard a
disfrutar de la licencia remunerada mencionada en el numeral 1 del articulo 236, al
menos una semana antes de la fecha probable de parto. (Cédigo Sustantivo del trabajo,
2011 Pag. 13)

DOFA

Segun Dyson (2004), el analisis DOFA tiene sus origenes en los afios sesenta
(Learned, 1965) y es una de las técnicas mas empleadas en la planeacion estratégica, en
especial para la determinacion de la posicion estratégica de la empresa (Hill, 1997). El
analisis DOFA es una importante herramienta de apoyo para la toma de decisiones
generalmente usada para analizar sistematicamente los ambientes interno y externo de
una organizacion (Kangas et al., 2003; Kotler, 1988; Kurtilia et al., 2000; Stewart et al.,
2002)

Por medio de la matriz DOFA muchas empresas han podido sintetizar los mas
importantes factores internos (fortalezas y debilidades) y externos (oportunidades y
amenazas) que pueden afectar su futuro (Kangas et al., 2003). Las fortalezas y
debilidades conforman un entorno interno que puede ser controlado, mientras que los
otros factores estan en un ambiente externo que no puede ser manipulado (Houben et
al., 1999). Con los factores mencionados, los gerentes pueden determinar cuatro tipos
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de estrategias: de fuerzas y debilidades, de debilidades y oportunidades, de fuerzas y
amenazas, y de debilidades y amenazas (Weihrich, 1982). Las estrategias se almacenan

en la matriz DOFA como se muestra en la ilustracion 2.

llustracion 2: Fases de la DOFA

FORTALEZAS (F) |DEBILIDADES (D)
Lista de fortalezas Lista de debilidades

Estrategias F-O Estrategias D-O
OPORTUNIDADES (O) | Usar las fortalezas | Superar las debilidades
Lista oportunidades para aprovechar las aprovechando las

oportunidades oportunidades

Estrategias F-A Estrategias D-A

AMENAZAS (A) . -
. Usar las fortalezas | Reducir las debilidades y
Lista de amenazas . .
para evitar amanezas evitar las amenazas

Fuente: Dyson, 2004; David, 1997; Weihrich, (1982)

La Matriz DOFA, es una herramienta administrativa generalmente utilizada
como método de diagndstico empresarial en el ambito de la planeacion estratégica (Pag
3). Consiste en calificaciones que hacen un diagnostico con las variables: Debilidades,
oportunidades, fortalezas y amenazas. Usando fortalezas para aprovechar las
oportunidades (F.O), fortalezas para evitar las amenazas (F.A), vencer las debilidades
aprovechando las oportunidades (D.O) y reducir las debilidades evitando las amenazas
(D.A). Teniendo en cuenta esta matriz se plantearon estrategias utilizadas para los
planes de mejoramiento. Los cuales permiten a su vez determinar areas criticas y asi
poder priorizar las actividades a realizar a través de un proceso de semaforizacion (Pag
5).

Matriz PESTEL

El anélisis PESTEL es una herramienta de marketing que analiza el entorno

macroeconomico externo a una empresa. Su origen formal se remonta a 1986, fecha de

publicacion del ensayo “Analisis macro-ambiental en gestion estratégica”, elaborado
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por dos expertos en gestion empresarial, Liam Fahey y V. K. Narayanan. (2021). Su

acronimo es Politicos, Econdmicos, Sociales, Tecnoldgicos, Ecoldgicos y Legales.

llustracion 3: Analisis de Matriz Pestel

POLITICO

ECONOMICO

SOCIAL

TECNOLOGICO

ECOLOGICO

LEGAL

P

Gobierno
Clima Politico
Conflictos
Iniciativas
Ayudas

E

Tendencias
Crisis

Ciclos

Politicas de
Innavaccion
Tipos de cambio
Tipos de interés

S

Demografia
Estilo de vida
Actitudes
Aspectos éticos
Nivel de
educacién
Patrones
culturales

T

TiC

Patentes
Acceso
tecnolégico
Infraestructuras
Investigacion

Problemas
medicambiente
Procesos
produccion
Consumo
Politicas
medicambiente
Tipo de consumo

L

Legislacion
Derecho

internacional
Reglamentacion
nacional
Decretos locales
Regulacion
Precios

Fuente: EBAC (2022)

La utilizacién de esta matriz proporciona una herramienta estratégica para la
anticipacion y gestion proactiva de futuros inciertos, permitiendo a las organizaciones
prepararse adecuadamente y capitalizar oportunidades emergentes para mitigar riesgos y
minimizar impactos adversos. Ademas, facilita la formulacion de las preguntas
pertinentes en diversas areas, lo que resulta fundamental tanto para empresas de gran
envergadura como para aquellas de menor escala. Esta metodologia es especialmente
valiosa en la identificacion y evaluacion de factores criticos relevantes en la
implementacidn o investigacion de tematicas especificas, permitiendo asi una toma de

decisiones fundamentada y orientada hacia resultados 6ptimos.

Competitividad

Michael Porter fue uno de los pioneros en torno al concepto de competitividad

establece:

La capacidad para sostener e incrementar la participacion en los mercados
internacionales, con una elevacion paralela del nivel de vida de la poblacion. El
Gnico camino solido para lograrlo se basa en el aumento de la productividad
(Porter, 1990). (p.4)
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Con esta afirmacidn se puede destacar que la competitividad de un pais se mide
por la capacidad de mantener y aumentar la participacion en los mercado
internacionales, destacando también que si es exitosa la participacion en los mercados
internacionales de ese mismo modo debe aumentar la calidad de vida de la poblacion, es
por esto que se toma como factor fundamental la relacion entre la productividad y la
competitividad ya que al ofrecer mayores bienes y servicios se aumenta la calidad y el
valor competitivo. La evaluacion de la competitividad de una nacion se basa en su
capacidad para preservar y ampliar su presencia en los mercados globales. Es
fundamental subrayar que el éxito en estos mercados debe estar vinculado a mejoras en
la calidad de vida de la poblacion. En este marco, la conexidn entre la productividad y la
competitividad se vuelve significativa. En resumen, el incremento en la oferta de bienes

y servicios juega un papel crucial al elevar tanto la calidad como el valor competitivo.

En el &mbito de las investigaciones y contribuciones de Michael Porter, se
destaca el "Modelo de Competitividad Ampliada de Porter" (1979), también reconocido
como el modelo de las cinco fuerzas de Porter. Este método permite examinar
externamente a la empresa al proponer cinco factores que afectan la rentabilidad,
abordando aspectos como precios, costos y requisitos de inversion. Es relevante
subrayar los contextos que rodean a la empresa: el macroeconémico y el
microecondémico, correspondientes a los entornos externo e interno, respectivamente, y

que ejercen un impacto considerable en la organizacion.

Segun (Baena et al., 2003):

Existen dos dimensiones del entorno empresarial: el macro ambiente, el cual
comprende las fuerzas que a nivel macro tienen y/o pueden tener implicaciones
en el comportamiento del sector y de la empresa en particular (fuerzas de
caracter econémico, politico, cultural, social, juridico, ecol6gico, demogréafico y
tecnoldgico); y el sector (conjunto de empresas que producen los mismos tipos
de bienes o servicios), cuyo analisis se relaciona con el comportamiento
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estructural, estudiando las fuerzas que determinan la competitividad en el sector.
(p-2)

El modelo de Porter (1979) establece:

e Rivalidad entre competidores existentes

e Amenaza de entrada de nuevos competidores
e Poder de negociacion de los clientes

e Amenaza de posibles productos sustitutos

e Poder de la negociacion de los proveedores.

Dicho esto, la competitividad laboral se refiere a la capacidad de los
trabajadores, las organizaciones y los paises para mantener y mejorar su posicion en el
mercado laboral. Se deben involucrar habilidades, productividad, eficiencia y

adaptabilidad tanto.
Para llevar a cabo la competitividad laboral los siguientes son aspectos relevantes:

e Habilidades y Capacidades Individuales: En donde colaboradores suelen poseer
habilidades técnicas, profesionales y sociales. Adicional la educacion y la
formacion continua son componentes esenciales.

e Innovacion y Adaptabilidad: Las empresas y el equipo de trabajo son capaces de
adaptarse a los cambios que aparecen a diario en el entorno laboral y ademas se
adaptan a las nuevas tecnologias e innovaciones. Se debe contar con una gran
capacidad de anticiparse y responder de manera eficiente a las tendencias del
mercado.

e Desarrollo de Talento Humano: La gestion efectiva del talento humano, incluye
la capacitacion y el desarrollo de los colaboradores, para mejorar la

competitividad laboral a nivel organizacional ya que esto es un punto clave.
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Es importante brindar eficiencia con respecto a la prestacion de servicios ya que
es un factor clave dentro de la competitividad empresarial. La optimizacion de procesos
y la mejora continua se pueden considerar como un valor agregado. La competitividad
laboral no solo se aplica de manera individual, sino también a nivel empresarial y
nacional. Las estrategias para mejorar la competitividad laboral abarcan desde el
desarrollo de habilidades hasta la implementacion de politicas laborales y econémicas

que fomenten un ambiente adecuado para el crecimiento y la prosperidad.
Segun lo afirma Medina & Naranjo (2014):

“Bajo un concepto amplio, se pude afirmar que la competitividad incluye las
fortalezas y debilidades que definen las capacidades locales y regionales de
desarrollo; incluye, ademas la relacion entre gobiernos, instituciones y empresas
para la generacion de condiciones que propicien el desarrollo sostenido,
sostenible y competitivo”. (p.26)

Citado por Garces et al (2019) Se comprende que no existen restricciones
respecto a la eficiencia econdmica, adicionalmente se consideran elementos culturales y
sociales. La relacion entre el gobierno y las organizaciones se establece como un factor
importante para la creacion de un entorno propicio que favorece el &mbito de
competitividad. La competitividad, busca la obtencion de ventajas comerciales,
involucrando la definicion de condiciones propicias que aporten al desarrollo y

crecimiento continuo de la organizacion y el equipo de trabajo.
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Marco Legal

Legislacion laboral

La finalidad primordial de esta normativa laboral radica en instituir un marco
regulatorio y mecanismos de supervision que permitan la regulacion y control de las
actividades de los movimientos obreros. Ademas, busca la creacion de los derechos a
los cuales los colaboradores pertenecientes a las entidades, cuyas reivindicaciones han
sido promovidas por individuos vinculados al sector industrial desde los inicios del
siglo XX, puedan acceder de manera debidamente estructurada y protegida. En este
contexto, se lleva a cabo un andlisis del panorama politico general durante el periodo
gubernamental del sefior Alfonso Lépez Pumarejo

Segun la investigacion realizada por Lozano,2018 se menciona que:

“La necesidad de competir a nivel empresarial en el mundo globalizado ha
inducido a los gobiernos a actualizar las normas laborales para que los
empleadores y los empleados logren acordar las condiciones de su relacion de
trabajo y consigan ser mas competitivos” (p.2)

Actualmente en las organizaciones el bienestar de su equipo de trabajo
representa un papel muy importante, porgque se busca que las normas o leyes
establecidas traiga beneficios mutuos. Asi mismo, la competitividad en el ambito
empresarial ha hecho que el gobierno modernice las normas laborales; teniendo como
objetivo establecer condiciones laborales que ayuden a tener impactos positivos en la
organizacion.

Para poder lograr este equilibrio, se podria mencionar que la competencia global
sugiere a las empresas adaptarse a los cambios del entorno. Las organizaciones deben
contar con una actualizacién normativa que corresponda a las modificaciones de las

leyes laborales. Todo esto con el fin de ser mas competitivos en el ambito empresarial,

generando eficiencia y adaptacién en el mercado global.
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Articulacion de sindicatos laborales

Mediante la institucion de sindicatos laborales, se persigue la representacion y
defensa de los derechos colectivos, el bienestar y las condiciones laborales de los
colaboradores en cualquier entidad organizativa. Estos sindicatos se establecen como
entidades encargadas de asegurar el respeto a las leyes laborales vigentes,
proporcionando, ademas, informacidon pertinente a los colaboradores en relacién con las
actividades desarrolladas en la organizacion. Cabe destacar que el alcance y la
operatividad de los sindicatos estan directamente vinculados a la normativa laboral

especifica de cada jurisdiccion.
Segun lo relaciona en la investigacién Yanes & Norofio (2022) se explica que:

El contexto en América Latina en medio de los conflictos sociales generados en
algunos paises incluyendo Colombia se refleja la problematica que agobia a los
trabajadores en asuntos laborales, las organizaciones sindicales no bajan la
guardia como los maximos representantes unidos en una sola voz por los
trabajadores a traves de las herramientas establecidas contra el capitalismo
salvaje inducido por el sistema de globalizacion. (p.14)

Las entidades sindicales contemporaneas tienen una significativa
responsabilidad al desempefiar un papel directo en la administracién del respeto de
asuntos laborales. Dicha responsabilidad deriva de su funcion como representantes
legales y legitimos de los intereses de los individuos que conforman la estructura

organizativa.
También Yanes & Norofio (2022) explican un poco la actualidad en Colombia:

Ante esta situacion, en Colombia el panorama no es diferente, las condiciones
impuestas por el proceso de globalizacion manifiestan afan de expansion
comercial y competencia a través del sistema capitalista regido por elites del
mercado, han generado que los sindicatos afronten modificaciones en el que
queda limitada su participacion. (p.14)
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En la actualidad, la participacién de los sindicatos laborales se ha visto
restringida como resultado de la expansion comercial y la intensificacion de la
competencia laboral que caracterizan el entorno organizacional. Los sindicatos se han
visto forzados a abordar desafios significativos con el fin de preservar su relevancia 'y

continuar ejerciendo su funcion de tutela de los derechos laborales.

Segunda Reforma al CST Ley 50 de 1990 Ley 1429 de 2010

En las reformas legislativas efectuadas en Colombia, se destaca la relevancia de
la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), entidad de vital importancia en la
promocion del trabajo decente y la resolucion de conflictos laborales a escala global,
constituida en el afio 1919. La OIT persigue la integracion de los actores clave en el

ambito laboral, como lo son: los colaboradores, las organizaciones y los gobiernos.

El objetivo primordial de la OIT consiste en abordar las necesidades tanto de las
organizaciones como de los colaboradores. En este sentido, se establecen normativas
laborales respaldadas por la promulgacion de leyes o decretos, consolidando asi un
marco normativo que busca garantizar condiciones laborales equitativas y satisfactorias

para ambas partes involucradas.
Creacién Min Trabajo 1938

La ley 96 de 1938

A finales de la década de 1930 se crea Ministerio de Trabajo, Higiene y
Prevision Social,

Con la ley 96 de 1938, expedida por el Congreso de la Republica de Colombia,
con la finalidad especifica de asegurar los derechos laborales y sociales en el territorio
colombiano. Esta legislacion fue sancionada a finales del periodo presidencial del
presidente Alfonso Lopez Pumarejo, es también conocida "Ley Pumarejo”, la ley
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incluye disposiciones relacionadas con la jornada laboral, condiciones de trabajo,
seguridad social y la proteccién de los derechos fundamentales de los trabajadores.
Asimismo, la ley aborda temas vinculados a la negociacion colectiva y la participacion

de los trabajadores en la toma de decisiones dentro de las empresas.

Dias Festivos 1983

Ley 51 de 1983 establece el tema de los dias festivos durante los cuales los
trabajadores, tanto del sector pablico como del privado, tienen derecho a un periodo de
descanso remunerado, detalla los criterios para la remuneracién de los trabajadores
durante estos dias festivos, y modifica el articulo 177 del Codigo Sustantivo del
Trabajo.

Esta ley sin duda marco un gran avance en el tema laboral en Colombia
reconociendo la remuneracién en estos dias de disfrute y de descanso de los

trabajadores.

Ley 1846 de 2017 Horario nocturno

Ley 1846 de 2017 consiste en la modificacion del articulo 160 del Cdédigo
Sustantivo del Trabajo (CST), e introdujo ajustes en las regulaciones relacionadas con la
jornada laboral., dado que establece especificamente la jornada diurna desde las 6:00 a.m.
hasta las 9:00 p.m., mientras que la jornada nocturna va desde las 9:00 p.m. hasta las 6:00

a.m. Adicionalmente, se promulga una jornada laboral semanal de 48 horas.

Es relevante destacar que esta normativa ha implicado un cambio de importancia
al definir la jornada laboral de manera mas alineada con las dinamicas actuales del
mercado laboral. Este enfoque busca proporcionar mayor flexibilidad en la organizacion
de los horarios de trabajo. Asimismo, reitera que la supervision y aplicacion de estas

disposiciones esta a cargo del Ministerio de Trabajo.
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Meétodo

La metodologia de investigacion es un componente fundamental en cualquier
proceso de investigacion, ya que proporciona las herramientas y procedimientos
necesarios para llevar a cabo un estudio de manera sistematica y rigurosa (Hernandez-
Sampieri et al., 2014; Kumar, 2011). Existen diferentes tipos de metodologias de

investigacion, cada una con sus propias técnicas y enfoques.

Tipos de metodologias de investigacién

Investigacion cuantitativa: Se basa en el analisis de datos numéricos y
estadisticos para probar hipétesis, hacer mediciones y establecer relaciones causales
entre variables (Creswell y Creswell, 2018; Punch, 2014). Algunas técnicas utilizadas

en este tipo de investigacidn son las encuestas, experimentos y analisis de datos.

Investigacion cualitativa: Se enfoca en la comprension profunda de fendbmenos
sociales, experiencias humanas y significados desde la perspectiva de los participantes
(Leedy y Ormrod, 2016). Algunas técnicas utilizadas son las entrevistas, observacion

participante, grupos focales y andlisis de documentos.

Investigacion mixta: Combina tanto métodos cuantitativos como cualitativos en
un mismo estudio, aprovechando las fortalezas de ambos enfoques para obtener una

comprensién mas completa del fendmeno investigado (Creswell y Creswell, 2018).

Técnicas de investigacion

Observacion: Implica la observacion sistematica y el registro de

comportamientos, eventos o situaciones en su entorno natural (Kothari, 2004).

Encuestas: Consisten en la recopilacion de datos a través de cuestionarios o
entrevistas estructuradas con una muestra representativa de la poblacion objetivo

(Salkind, 2010).
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Experimentos: Involucran la manipulacién de variables independientes y el
control de variables extrafias para observar los efectos en las variables dependientes

(Walliman, 2017).

Anélisis de contenido: Se utiliza para analizar e interpretar de manera
sistematica el contenido de diversos materiales, como documentos, transcripciones o

medios de comunicacion (Yin, 2018).

Grupos focales: Consisten en discusiones guiadas con un pequefio grupo de
participantes para explorar sus percepciones, actitudes y experiencias sobre un tema

especifico (Salkind, 2010).

Clasificacion de la investigacion

Investigacion exploratoria: Se utiliza para obtener una comprension preliminar
de un fenémeno o problema poco estudiado, y generar ideas o hipétesis para

investigaciones futuras (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

Investigacion descriptiva: Tiene como objetivo describir caracteristicas,
comportamientos o situaciones de una poblacion o fendmeno especifico (Kothari,

2004).

Investigacion correlacional: Examina la relacion o asociacion entre dos o mas

variables sin establecer una relacion causal (Leedy y Ormrod, 2016).

Investigacion explicativa: Busca encontrar las causas o razones que explican un

fendmeno o problema, estableciendo relaciones causales entre variables (Punch, 2014).

Investigacion aplicada: Se enfoca en resolver problemas practicos y generar
conocimiento Gtil para mejorar productos, procesos o situaciones especificas (Walliman,

2017).
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La eleccidn de la metodologia de investigacidn apropiada dependera del
problema de investigacion, los objetivos del estudio, los recursos disponibles y las
caracteristicas del fendmeno a investigar (Creswell y Creswell, 2018). Es importante
seguir un enfoque riguroso y sistemético para garantizar la validez y confiabilidad de
los resultados obtenidos. Con base en la informacidn suministrada el equipo
investigador del presente proyecto, tomando en cuenta el fendmeno de estudio
administrativo, decide aplicar un método de investigacion mixta (Cuantitativa y
cualitativa), no experimental, ni probabilistica, que toma en cuenta una técnica de
investigacion de encuesta de clasificacion exploratoria - descriptiva. Para ello el
proyecto establece 4 fases o etapas que describe el proceso metddico que da respuesta a

la pregunta de investigacion.

Fase I. Diagndstico

En la actualidad la organizacion Solistica presenta falencias en la ejecucion de la
reduccion de jornada laboral, que entrd en vigor en julio de 2023. Esta situacion impacta
directamente en aspectos como el clima laboral, la carga de trabajo y la eficacia de los

procesos asignados a cada colaborador dentro del equipo operativo en la bodega ocho.

Segun los datos recopilados, el equipo investigador se retne con el propdsito de llevar a
cabo el proceso metodoldgico que permita efectuar el diagndstico de los procesos dentro
de la organizacién Solistica, vinculados a la implementacién de turnos en la jornada

laboral.

Para esto se propone la aplicacion de una encuesta semiestructurada compuesta
por 14 preguntas, que arroja datos cuantitativos, lo que facilita el andlisis de la situacion
actual y la evaluacion del manejo de horarios laborales en la organizacion. Las
preguntas de la encuesta seran de seleccion multiple con Unica respuesta. En la

ilustracion 4 se presenta el formato tipo encuesta propuesto por equipo investigador, es
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importante resaltar que debido a la dinAmica de los turnos de los colaboradores de la
organizacion y la practicidad en la aplicacion del instrumento de diagndstico se decide

elaborar en el formato forms de Microsoft.

llustracion 4: Encuesta Semi — Estructurada

Encuesta Semiestructurada

iPulso Laboral!

Esta encuesta tiene como objeto recopilar datos relacionados con la situacién actual de la bodega 8, respecto a
horarios, turnos y ambiente laboral. Agradecemos su participacdn de manera honesta y predsa,

Los datos personales aqui recolectados seran tratados, almacenados, procesados y usados conforme lo estable la Ley
1581 de 2012,

* Obligatorio
1. Nombre y Apellido * [T}

Escriba su respuesta

2. Nombre del Area de trabajo * (T}

Escriba su respuesta

3. ;Cuénto tiempo lleva laborando en la organizacion? * [}

O Menos de 6 meses
O 6 meses a 1 afic
O 1a3afios

O Mas de 3 afios

4. ;Cémo describe el ambiente laboral actual en la empresa? * [T}

o
O Favorable
O Indiferente

'() Desfavorable

5. ;Esta actualmente asignado/a un turno rotativo en la empresa? * 1]

O s

S
() NO
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13. ;Coémo describiria el impacto que puede tener la reduccién del horario laboral en su jornada de
trabajo? * [0}

Favorable
ndiferente

Desfavorable

14. ;Siente que la organizacion ha gestionado de manera efectiva la distribucién del nuevo horario
laboral? * [0

S|

NO

15. ;Ha percibido algin cambio en su nivel de productividad con la actual metedologia en la
planeacion de turnos? * [

Si, ha aumentado

No ha cambiado
16. ;Cémo evalua la comunicacion interna en la empresa respecto a cambios en los horarios y
politicas laborales? * [1}

Exelente
Buena
) Regular

Necesita mejorar

17. En una escala de 1 a 3, donde 1 representa un nivel de estrés demasiado alto y 3 indica ausencia
de estrés, ;Como calificaria el nivel de estrés en su trabajo actualmente? * [}

1 2 3

Fuente: Elaboracion propia

Para iniciar el proceso de formulacion de la encuesta semiestructurada, el equipo
investigador toma como base los objetivos y preguntas que se busca responder con la
encuesta. Esto servird como brijula para guiar todo el proceso. Luego, se identifica'y
caracteriza cuidadosamente a la poblacion a la que se dirigira la encuesta, considerando
aspectos como edad, género, ubicacion geogréfica, entre otros relevantes para el
estudio. Una vez definidos estos elementos clave, se procede al disefio de las preguntas.
Aqui se combinan preguntas de opcion multiple, escalas, con preguntas cerradas que
permitan a los participantes brindar informacion mas detallada. La redaccion de las
preguntas se da utilizando un lenguaje claro, conciso y adecuado para la poblacion

objetivo, evitando sesgos 0 ambigliedades.
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Durante este proceso el equipo organiza las preguntas en una secuencia ldgica,
agrupandolas por temas afines. Iniciando con preguntas generales e ir avanzando
gradualmente hacia las més especificas y complejas. Otra de las caracteristicas que se
toma en cuenta es que antes de aplicar la encuesta es indispensable realizar una prueba
piloto con un pequefio grupo para identificar y corregir cualquier aspecto confuso o

problematico, esto en el caso de aplicarla a la organizacion Solistica

Al momento de aplicar la encuesta, se obtiene el consentimiento informado de
los participantes, explicandoles con transparencia los objetivos del estudio, la

confidencialidad de sus respuestas y el uso que se daré a la informacion recolectada.

Durante la aplicacion de la encuesta semiestructurada, se permitira a los
participantes proporcionar respuestas concisas y ampliar su informacion cuando lo
consideren necesario. Posteriormente, se analizaran los datos cuantitativos obtenidos de
las preguntas cerradas mediante métodos estadisticos, mientras que los datos
cualitativos de las preguntas abiertas se examinaran a través de un riguroso analisis de
contenido. Finalmente, se interpretaran los resultados a la luz de los objetivos de
investigacion planteados inicialmente, extrayendo conclusiones valiosas y generando

conocimiento relevante para el area de estudio.

Las encuestas semiestructuradas son una herramienta valiosa para las
organizaciones que buscan mejorar la planeacion de turnos del personal de manera
eficiente y efectiva; ya que combinan flexibilidad y consistencia en la recopilacién de
informacidn. Todo esto para generar un analisis profundo y tomar decisiones basadas en
los resultados. Las caracteristicas anteriormente mencionadas hacen ver que las

encuestas semiestructuradas son la opcién mas efectiva y recomendable para recopilar
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informacion en las organizaciones. A continuacion, se relacionan algunas de las

ventajas y caracteristicas mas relevantes de esta herramienta:

Ventajas:

Recopilacion de datos objetivos y estandarizados.

Facilidad de andlisis y comparacion de respuestas.

Eficiencia en la recopilacion de datos a través de plataformas online (forms).

Identificacidn de necesidades y preferencias del personal.

Caracteristicas administrativas:

o Flexibilidad en las preguntas: abiertas y cerradas.
o Comunicacién transparente sobre la encuesta.
o Analisis y accion sobre los resultados para mejorar la implementacion de

turnos dentro del horario laboral.

Beneficios:
o Mejora en la satisfaccion laboral y la retencion de colaboradores.
o Mayor eficiencia operativa en la gestion de turnos.
o Toma de decisiones basada en datos y necesidades del personal.

Fase Il. Anélisis De Datos

El equipo investigador se retne para analizar con base en los resultados de la
encuesta semiestructurada, que consta de 14 preguntas cerradas que permiten obtener
datos cuantitativos, es importante resaltar que esta metodologia permite analizar la

situacion problema objeto de esta investigacion.
Los datos cuantitativos son apropiados para realizar un analisis estadistico, esta

caracteristica facilita la identificacidn de tendencias, patrones y relaciones entre

. fundacion
Solistica tgcompznsc" universitaria



54

variables, lo que resulta fundamental para comprender el comportamiento de los

empleados en relacion con sus horarios laborales.

Para llevar a cabo el anlisis de los datos obtenidos, se proponen dos
herramientas: graficos y una matriz descriptiva. Los graficos permitiran visualizar de
manera clara de las tendencias y distribuciones de las respuestas, mientras que la matriz
descriptiva ofrecera una vision general de los principales hallazgos, destacando las

caracteristicas mas relevantes de los datos recopilados.

Graficos

Segun UNIR - Universidad Internacional de La Rioja (2022) afirma:

Los gréaficos estadisticos son potentes herramientas para la visualizacién
de datos que permiten representar de manera accesible informacion
compleja. Consiguen presentar la informacion al usuario o el lector de
manera clara y precisa, facilitando la comparacion y la comprensién de la
evolucion de distintas variables. (p.1)

Los gréaficos son de suma importancia para cualquier analisis de datos, ya que
proporcionan de manera clara, concisa y comprensible la informacion objeto de
investigacion, permitiendo extraer y analizar las variables mas relevantes. Es importante
mencionar que los gréaficos serén el resultado de un proceso analitico obtenido de la
cuantificacion de las preguntas generadas en el diagndstico. Por tal motivo, los
resultados generados en esta fase metodoldgica son de orden cuantitativo descriptivo.
Para el analisis propuesto, se emplearan gréaficos circulares con el fin de evidenciar los
factores criticos relacionados con el manejo de turnos y jornada laboral en la empresa

Solistica.

. fundacion
Solistica tgcompznsc" universitaria



55

Gréfico 1:Referencia graficos circulares

Encuesta

B Preguntal M Pregunta2 M Pregunta3 Pregunta 4

Fuente: Elaboracién propia

El anélisis de la recopilacion de datos por medio de la encuesta semiestructurada
tiene como propdsito, en primera medida entender la situacion actual en diferentes
aspectos de su operacion, como el ambiente laboral, la percepcion de los colaboradores
sobre politicas y procedimientos, y la efectividad de las practicas de gestion, como
segunda medida, identificar oportunidades de mejora relacionados con la comunicacién
interna, la gestion del horario laboral, la carga de trabajo, el ambiente laboral,

productividad, entre otros aspectos.

Los datos recopilados debidamente analizados, permite tener una vision amplia
del contexto de la empresa en cuanto al manejo actual de la implementacion de la
reduccion de la jornada laboral permitiendo evaluar su impacto y efectividad desde la
perspectiva de los colaboradores. De la misma forma proporcionan una base objetiva
para la toma de decisiones. Al tener informacion cuantitativa sobre la percepcion de los
colaboradores, se pueden tomar decisiones mas informadas y orientadas hacia posibles
soluciones, de igual forma puede afianzar la confianza y el compromiso de los

colaboradores al demostrarse que la empresa valora sus opiniones y esté interesada en
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mejorar su experiencia laboral, creando asi mayor sentido de pertenencia y satisfaccion

en el lugar de trabajo.

Matriz descriptiva

El equipo Investigador, basandose en los resultados de la encuesta y tras analizar
las variables mas criticas identificadas mediante los graficos, procede a representar estas
variables en una matriz. Este paso permitira un analisis mas profundo de la relacion y
conexion con el problema planteado en la investigacion. Ademas, se llevara a cabo un
analisis de la correlacion entre las variables resultantes de la encuesta y aquellas obtenidas
en la matriz DOFA, con el objetivo de obtener una vision mas completa y detallada del

proceso de planeacidn de turnos operativos en la organizacion Solistica.

La matriz estd compuesta principalmente por cuatro columnas con sus
respectivos encabezados (Variable, Descripcion de la variable, Variable DOFA,
Descripcion de la Variable DOFA), y contendra filas especificas que dependeran de las

variables definidas como criticas, tal como se evidencia en la ilustracion 6.

llustracién 5: Referencia matriz descriptiva

Variable Descripcion de la Variable Descripcion Variable
variable DOFA DOFA

Planeacion de
turnos
Percepcion de
productividad

Clima laboral

Cumplimiento
de tareas y/o
actividades
Falta de
Comunicacion
Satisfaccion
laboral
Fuente: Elaboracion propia
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Fase Ill. Disefio estratégico

Una vez analizadas las variables de los resultados de la encuesta aplicada en el
diagnostico y con relacion al analisis de resultados, el equipo investigador propone a la
organizacion Solistica disefiar una metodologia de programacion de turnos que le
permita aumentar la productividad y mejorar los niveles de satisfaccion de los
trabajadores. El presente documento propone una metodologia basada en un modelo
analitico a partir de la interfaz de Microsoft Excel; considerando variables claves como
la intensidad horaria, el nombre del colaborador, los dias de la semana, las actividades
realizadas, tiempo de ejecucion, tiempos planeados y ejecutados con el fin de lograr un
balance éptimo entre la carga laboral, la satisfaccion del personal y la productividad
operativa. EI modelo de programacién de turnos es una herramienta que permite
organizar y visualizar los horarios de trabajo de los empleados en funcion de las diversas

variables.

La gestion de turnos dentro de la planificacion operativa de una organizacién
implica asignar horarios de trabajo de manera equitativa y eficiente, teniendo en cuenta
las necesidades del negocio y creando un ambiente ameno y justo para el personal
operativo, dado que existe una relacion directa entre la productividad y la satisfaccién
laboral, para Fritzsche y Parrish (2005) “La satisfaccion laboral se define como el grado
en que a los empleados les gusta su trabajo (p.5)”, los empleados satisfechos tienden a
ser mas comprometidos y productivos, lo que se traduce en un mejor desempefio
organizacional. La herramienta permite gestionar los horarios de trabajo de manera
integral, garantizando una cobertura 6ptima sin comprometer la calidad del trabajo ni la

satisfaccion del personal.

El objetivo de esta herramienta es integrar la filosofia de la organizacién con la

presente propuesta metodoldgica, la planificacion y proyeccion laboral, rectificando la
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responsabilidad de los lideres del proceso para llevar a cabo esta tarea. De esta manera,
se busca alinear los requerimientos de produccién con las necesidades del personal,

asegurando una distribucion eficiente de los recursos humanos.

La propuesta metodoldgica se basa en la planificacion empresarial de turnos
operativos, considerando los requisitos de produccién y los derechos laborales actuales
establecidos por la Ley 2101. Esto implica revisar el comportamiento de la carga de
trabajo, los tiempos de descanso y las condiciones laborales, con el fin de garantizar un

ambiente de trabajo saludable y productivo.

Fase 1V Socializacion resultados

En esta fase, el equipo investigador se enfoca en la socializacion de los
resultados encontrados durante el proceso de investigacion dentro de la organizacion.
Para ello, utilizaran la plataforma Teams para interactuar con los lideres encargados de
la planificacion operativa de los turnos. EI propésito principal es que la organizacién
pueda identificar y comprender los hallazgos de la investigacion, con el fin de contribuir
a su productividad. Asimismo, se busca que la organizacién considere la propuesta
desarrollada por los investigadores para mejorar o cumplir con las operaciones de los

turnos.

En esta socializacion, se espera que los lideres operativos puedan analizar los
resultados presentados y evaluar como se pueden implementar en la practica. Esta
interaccion facilitara una comprension mas profunda de los desafios y oportunidades
identificados, permitiendo asi que la organizacion tome decisiones informadas y
efectivas para optimizar sus procesos operativos y alcanzar sus objetivos de manera mas

eficiente.
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Resultados

En el presente capitulo el equipo investigador describe de los hallazgos
obtenidos en el proceso investigativo. Se realiza un analisis de la informacion
recopilada a través de la encuesta y la aplicacion de una matriz que refleja los puntos
criticos del diagnostico, el planteamiento de una herramienta que permite optimizar y
mejorar la programacion operativa de los turnos y la correcta aplicacion de la ley 2101
de 2021. basandose en los resultados obtenidos se realiza la divulgacion y comunicacion
de la propuesta con el objetivo de ofrecer soluciones practicas y eficaces para mejorar la

eficiencia de la bodega numero 8.

Resultados de la Fase 1 y 11

Con relacion a la encuesta, se obtuvo una participacion de 23 colaboradores que
forman parte del proceso de almacenamiento de la bodega nimero 8 de la organizacion
Solistica, los colaboradores participaron activamente en el proceso de respuesta a la
encuesta, se identifico que existe una serie de dificultes y acciones por mejorar de
manera generalizada entre los colaboradores respecto a la distribucién actual de horarios
con relacién a la carga laboral, esto se evidencia a través de los indicadores generados
en los graficos presentes en la investigacion; es importante mencionar que estos 23
colaboradores diligenciaron la encuesta de manera activa e independiente sin que el
equipo investigador influyera en la decision de su respuesta. Los resultados obtenidos se

conocen de manera detallada.

Los resultados numeéricos en la imagen de los gréficos corresponden a la

cantidad de personas que eligieron la opcion de respuesta.
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Pregunta 1.
¢ Cuanto tiempo lleva laborando en la organizacion?

Grafico 2: Resultados encuesta

@ Menos de 6 meses 5
@ 6 mesesaiaio 6
@ 1:3af0s 2
@ Mis de 3 afos 10
Items Proporcion

Menos de 6 meses 22%

6 meses a 1 afio 26%

1 a 3 afos 9%

Mas de 3 afios 43%

Fuente: Elaboracion propia

En promedio la rotacion de la organizacion no es alta, segun la encuesta con un
porcentaje del 43% se evidencia que los colaboradores tienden a durar en la
organizacion mas de 3 afios, esto demuestra una permanencia en la organizaciéon y una
estabilidad laboral considerable. Esto se asocia a la satisfaccion laboral y el compromiso

de las organizaciones que puede reducir la rotacion de los colaboradores,
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Pregunta 2.
¢ Coémo describe el ambiente laboral actual en la empresa?

Gréafico 3: Resultados encuesta

@ ravorable 6
@ ndiferente 6
@ Desfavorable 11
Items Proporcion
Favorable 26%
Indiferente 26%
Desfavorable 48%

Fuente: Elaboracion propia

Los colaboradores encuestados en un 48% describen que el ambiente laboral de la
organizacion es desfavorable, esta percepcion puede estar influenciada por varios
factores, como la falta de comunicacion, la falta de reconocimiento, la carga de trabajo
excesiva gque puede causar estrés, la ausencia de una cultura organizacional que priorice

el bienestar de los colaboradores y el respeto.
Segun sefiala Brunet, 2011

El ambiente laboral es el medio fisico y humano en el que se lleva a cabo la jornada
laboral que se encuentra intimamente relacionada con el trabajo, la productividad,
creatividad, competitividad y el alcance de las metas propuestas por la
organizacion, pues un buen ambiente laboral servird para potenciar el
funcionamiento efectivo de la organizacion. (p.26).
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Dado que el ambiente laboral es un factor importante en el rendimiento y la
sostenibilidad organizacional, reconocer y mantener un ambiente positivo no solo

beneficia a los colaboradores, sino que también contribuye al éxito de la organizacion.

Pregunta 3.

¢Esta actualmente asignado/a un turno rotativo en la empresa?

Gréfico 4: Resultados encuesta

@ s 2
® no 21
Items Proporcion
Si 9%
No 91%

Fuente: Elaboracion propia

Los colaboradores de la bodega 8 de Solistica actualmente se encuentran asignados
a un turno fijo de ocho de la mafana a seis de la tarde, con espacio de 20 minutos de
break y una hora de almuerzo, por esta razdn la grafica se inclina a la respuesta negativa

con un porcentaje del 91% de las personas encuestadas.
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Pregunta 4.

En este momento ¢ Esté de acuerdo con el horario laboral en el que esta
trabajando?

Gréafico 5: Resultados encuesta

@ s 12
@ N 11
|
Items Proporcion
Si 52%
No 48%

Fuente: Elaboracién propia

Ligado a la gréafica anterior vemos una opinion dividida en cuanto al horario laboral
que se maneja actualmente en el area de almacenamiento, se evidencia que el 48% de
los colaboradores no estan satisfechos con el horario laboral actual, mientras que el 52%

restante estan de acuerdo con el horario establecido en la bodega.

El hecho de que el 48% de los colaboradores no estén satisfechos sugiere que existe
una negativa significativa con el horario actual, posiblemente debido a su duracién y

distribucion.

Por otro lado, el 52% de los colaboradores estan de acuerdo con el horario, lo que
indica que una parte considerable de la fuerza laboral percibe el horario actual como

adecuado para sus necesidades.
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Pregunta 5.

¢ Como describiria su carga de labor actual?

Gréafico 6: Resultados encuesta

. Ligera 0
@ Moderada 16
@ resada 7
Items Proporcion
Moderada 70%
Pesada 30%

Fuente: Elaboracion propia

Segun el resultado de la encuesta los colaboradores de la organizacion perciben que
la carga laboral no es ligera dado a las tareas asignadas durante el dia y las horas extras

que deben realizar en relacién con las mismas.

La mayoria de los encuestados perciben la carga laboral equilibrada, esto puede
indicar que, en general, los colaboradores se sienten con las capacidades de cumplir con

las responsabilidades laborales asignadas.

El hecho de que el 30% de los encuestados perciba su carga laboral como pesada es
significativo; pone en evidencia que una parte del recurso humano operativo esta

experimentando niveles de estrés, presion o sobrecarga de trabajo.
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Pregunta 6.

¢Esta familiarizado con la Ley 2101 de 2021, que establece la reduccion gradual de
la jornada laboral en Colombia?

Grafico 7: Resultados encuesta

@ s 19
® no 4
Items Proporcion
Si 83%
No 17%

Fuente: Elaboracion propia

La pregunta hace referencia a la Ley 2101 de 2021, la cual establece la
reduccion gradual de la jornada laboral, la mayoria de los encuestados tienen
conocimiento sobre la existencia y detalles basicos de esta norma, esto podria indicar un
cierto nivel de conciencia y comprension sobre los cambios en las regulaciones
laborales en el pais. Sin embargo, el hecho de que el 17% de los colaboradores no esté
familiarizado con la ley deja en evidencia la importancia de la comunicacion dentro de
la organizacion sobre los derechos laborales. Es fundamental que todos los

colaboradores estén informados sobre las leyes que afectan sus condiciones laborales.
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¢La organizacion estd implementando acciones en la reduccion de su jornada
laboral como lo establece en la Ley 2101 de 20217

Grafico 8: Resultados encuesta

@ ¢
® nNo

14

Items Proporcion
Si 39%
No 61%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados muestran que el 61% de los colaboradores percibe que la

organizacion no esté llevando a cabo acciones para reducir su jornada laboral, esto se

debe a la dificultad de implementar cambios en las politicas laborales por la variacion

de la carga laboral diaria y la necesidad de adaptar nuevas practicas que debe hacer el

area de almacenamiento para cumplir con la normatividad vigente, esto es crucial tanto

para el bienestar de los colaboradores como para el cumplimiento legal de la

organizacion.
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Pregunta 8.

¢Considera que la organizacion ha comunicado de forma clara y transparente el
proyecto de reduccion de la jornada laboral (Ley 2101 de 2021)?

Gréafico 9: Resultados encuesta

@ s 9
@ nNo 14
Items Proporcion
Si 39%
No 61%

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de los encuestados (61%) considera que la organizacién no ha
comunicado de manera clara y transparente la norma de reduccion de la jornada laboral.
La falta de comunicacion clara y transparente sobre cambios importantes en las politicas
laborales internas o externas, puede tener un impacto negativo en el ambiente laboral,
En este sentido seria importante que la Solistica reconozca la importancia de la
comunicacion efectiva y tome medidas para mejorarla, fomentando un ambiente de

trabajo donde la transparencia y la confianza sean valores fundamentales.

i fundacion
@ ica .!:compznsclr universitaria



68

Pregunta 9.

¢Esté a favor de una reduccion de la jornada laboral, aunque implique ajustes en
la distribucidon de tareas?

Grafico 10: Resultados encuesta

® s 23
@ NO 0
Items Proporcion
Si 100%
No 0%

Fuente: Elaboracion propia

Esta pregunta dejar ver que todos los encuestados estan a favor de la reduccion de la

jornada laboral, incluso si implica ajustes en la distribucion de tareas.

Por parte de los colaboradores se evidencia un consenso generalizado respecto a la
necesidad o beneficio de esta medida, pesar de los cambios que se puedan dar por la
redistribucion de tareas, esto también apunta a una percepcion positiva ante los cambios
viéndolos desde un punto de vista de bienestar para ellos al tener una menor carga

horaria.

La alta aceptacion de la reduccion de la jornada laboral también podria indicar un
nivel de compromiso por parte de los colaboradores hacia la organizaciéon. Cuando los

colaboradores apoyan activamente las iniciativas de la empresa, es mas probable que
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estén comprometidos con su trabajo y dispuestos a contribuir al éxito de la
organizacion, Sin embargo, es crucial que la comunicacion sobre esta iniciativa sea
clara y transparente para garantizar su éxito y maximizar el compromiso de los

colaboradores.
Pregunta 10.

¢ Considera que, con la implementacion de un nuevo horario laboral, permitiria
cumplir con las responsabilidades laborales de manera adecuada?

Gréfico 11: Resultados encuesta

@ s 23
® o 0
Items Proporcion
Si 100%
No 0%

Fuente: Elaboracién propia

Este resultado nos arroja que todos los encuestados consideran que con la
implementacién de un nuevo horario laboral podrian cumplir con sus responsabilidades
laborales de manera adecuada, Podriamos precisar que existe un alto nivel de confianza
y compromiso para cumplir de manera adecuada con sus responsabilidades, por otro
lado con base en la unanimidad de esta respuesta se podria indicar que los colaboradores

ven beneficios potenciales en la iniciativa, como una mejor distribucién del tiempo,
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mayor flexibilidad o una carga de trabajo méas manejable, también se evidencia un alto

nivel de tolerancia al cambio.

Con lo anterior podria decirse que este resultado es positivo, sin embargo, es

importante que la organizacion Solistica realice un seguimiento adecuado después de la

implementacion del nuevo horario laboral para garantizar que los colaboradores estén

cumpliendo con sus responsabilidades de manera efectiva y para abordar cualquier

problema que pueda surgir.

Pregunta 11.

¢ Como describiria el impacto que puede tener la reduccion del horario laboral en

su jornada de trabajo?

Gréfico 12: Resultados encuesta

@ Favorable

® ndiferente

. Desfavorable

Items Proporcion
Favorable 83%
Indiferente 13%

Desfavorable 4%

Fuente: Elaboracion propia
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A pesar de que en la pregunta anterior se evidencio unanimidad en cuanto a la
aceptacion de la implementacion de la medida, al indagar sobre su impacto se evidencia

una discrepancia en las respuestas.

Aunque la mayoria de los encuestados (83%) perciben el impacto de la
reduccion del horario laboral como favorable, una minoria (17%) tiene una percepcion
diferente, ya sea como indiferente (13%) o desfavorable (4%). Esta discrepancia indica
que hay una variedad de opiniones entre los colaboradores sobre cémo la reduccion del

horario laboral afectaria su jornada de trabajo.

Estas diferencias se pueden dar por varias razones, las expectativas individuales
de los colaboradores, la naturaleza especifica de su role de trabajo y la percepcion del
como creen que la reduccidon del horario afectara su carga de trabajo y su equilibrio

entre vida laboral y personal.

A pesar de la discrepancia en las respuestas, el resultado favorable indica un
nivel significativo de apoyo y aceptacion de la reduccion del horario laboral entre la
mayoria de los colaboradores, lo que indica que la medida tiene el potencial de mejorar

el ambiente laboral y el bienestar de los colaboradores en general.

Solistica .;:compznsor

fundacion
universitaria



Pregunta 12.

¢ Siente que la organizacién ha gestionado de manera efectiva la distribucion del

nuevo horario laboral?

Grafico 13: Resultados encuesta

@ s 6
® nNo 17
Items Proporcion
Si 26%
No 74%

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de los encuestados (74%) no perciben que la organizacion haya
gestionado de manera efectiva la distribucion del nuevo horario laboral. La baja
percepcion de efectividad resalta la necesidad de que la organizacion Solistica
identifique y aborde las areas especificas que los colaboradores perciben como
problemética en la gestion del nuevo horario. Esto podria incluir problemas con la
asignacion de turnos, comunicacién deficiente sobre cambios en los horarios, falta de

consideracion de las necesidades individuales de los colaboradores, entre otros.

Es preciso resaltar que, la falta de comunicacién efectiva puede contribuir a la

percepcion negativa de la gestion del nuevo horario laboral por parte de los
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colaboradores, la comunicacion clara y transparente es fundamental para una efectiva

gestion del cambio, es un factor clave para llevar al éxito cualquier gestion.
Pregunta 13.

¢Ha percibido algan cambio en su nivel de productividad con la actual metodologia
en la planeacion de turnos?

Grafico 14: Resultados encuesta

@ Si haaumentado 4
@ No ha cambiado 19
Items Proporcion
Si, ha aumentado 17%
No ha cambiado 83%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de esta pregunta tienen correlacién con la anterior, en el sentido
de que la efectividad en la gestion del nuevo horario laboral puede tener un impacto
directo en la productividad de los colaboradores. Si la distribucién de los turnos no se
realiza de manera eficiente o si hay problemas en la comunicacion y coordinacion, los
colaboradores pueden experimentar interrupciones en su flujo de trabajo, lo que

afectaria negativamente su productividad.

Sin embargo, es interesante notar que, a pesar de la percepcion general de que no

ha habido cambios, una minoria (17%) de los encuestados percibe un aumento en su
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productividad. Esto podria deberse a que la percepcion individual de la productividad
puede variar y que algunos colaboradores pueden sentirse mas productivos a pesar de

los desafios en la gestién del nuevo horario.

Se puede concluir que, la percepcién de la productividad de los colaboradores
esta influenciada por la efectividad de la gestion del nuevo horario laboral por parte de
la organizacion Solistica. Abordar las preocupaciones de los colaboradores y trabajar en
areas especificas de mejora en la gestion del horario puede contribuir a una mejora

general en la percepcion y la realidad de la productividad en la organizacion.
Pregunta 14.

¢Coémo evalua la comunicacion interna en la empresa respecto a cambios en los
horarios y politicas laborales?

Gréfico 15: Resultados encuesta

@ ciclente 1
@ Buena 6
@ Reguler 10
@ Necesita mejorar 6

Items Proporcion
Excelente 4%
Buena 26%
Regular 43%
Necesita mejorar 26%

Fuente: Elaboracion propia
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Acd se evidencia un rasgo muy particular, el cual salio a flote en el analisis de
las preguntas anteriores. La comunicacion interna eficaz es fundamental para mantener

a los colaboradores informados, comprometidos y motivados.

A pesar de que algunos encuestados siendo minoria, consideran que la
comunicacion interna en cuando al cambio de turnos es excelente (4%) y buena (26%),
el 69% consideran lo contrario, la mayoria considera que la comunicacién en este
sentido es regular (43%) y otros que podria mejorarse (26%). Aca se evidencia una alta
percepcion negativa la cual puede estar ligada al contexto y resultado de las preguntas
anteriores donde se abordd temas como la percepcién de la efectividad en la gestion del
nuevo horario laboral y el impacto de la reduccién del horario laboral en la jornada de

trabajo.

La baja percepcion de efectividad en la gestion del nuevo horario laboral
(pregunta 12) y la discrepancia en la percepcién del impacto de la reduccion del horario
laboral (pregunta 11) resaltan la importancia de una comunicacion clara y efectiva. Una
comunicacion mas efectiva podria ayudar a abordar las preocupaciones de los
colaboradores, proporcionar claridad sobre los cambios en los horarios y politicas
laborales, y promover una comprension comun de los beneficios mutuos tanto para los

colaboradores como para la organizacion.

Finalmente, una comunicacién mas efectiva puede facilitar beneficios mutuos
tanto para los colaboradores como para la organizacion, promoviendo una comprension
comun, abordando preocupaciones individuales y fomentando un ambiente laboral mas

sano, productivo y satisfactorio.
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Pregunta 15.

En una escala de 1 a 3, donde 1 representa un nivel de estrés demasiado alto y 3
indica ausencia de estrés, ¢ Como calificaria el nivel de estrés en su trabajo
actualmente?

Grafico 16: Resultados encuesta

14
12

10

Escala \otos
1 2
2 14
3 7

Fuente: Elaboracion propia

Al tratarse de una escala de valoracién, el equipo investigador opto por detallar los
resultados en un grafico de barras, calculando la calificacién promedio tenemos una
valoracion de 2.22 la cual indica que, en general, los colaboradores perciben un nivel
moderado de estrés en su trabajo actualmente, sin embargo, es importante considerar

cémo se relaciona con otros aspectos de la experiencia laboral de los colaboradores.
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Dado que la mayoria de los colaboradores estan a favor de la reduccion de la
jornada laboral (pregunta 9) y creen que permitiria cumplir con las responsabilidades
laborales de manera adecuada (pregunta 10), es posible que la reduccion del horario
laboral pueda contribuir a la reduccion del nivel de estrés. Menos horas de labores
podrian significar menos presion y méas tiempo para el descanso y la recreacion, lo que

podria influir positivamente en el nivel de estrés percibido.

La percepcion de la comunicacion interna (pregunta 14) y la efectividad en la
gestion del nuevo horario laboral (pregunta 12) también podrian influir en el nivel de
estrés de los empleados. Una comunicacion clara y efectiva sobre los cambios en los
horarios y politicas laborales, asi como una gestion efectiva del horario laboral, pueden
ayudar a reducir la incertidumbre y la ansiedad, lo que podria contribuir a una

disminucion en el nivel de estrés percibido.

La percepcion de la carga laboral (pregunta 5) y el cambio percibido en la
productividad (pregunta 13) también pueden influir en el nivel de estrés. Si los
empleados perciben una carga laboral moderada y una mejora en su productividad con
la nueva metodologia de planeacion de turnos, es posible que experimenten menos
estrés en comparacion con situaciones en las que la carga laboral es pesada y la

productividad es baja.
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Matriz descriptiva

El anélisis de los resultados obtenidos a través de la encuesta y la aplicacion de
la matriz descriptiva revela varios puntos importantes en el diagndéstico de la eficiencia
operativa y la importancia de implementar la reduccion de la jornada laboral en la
bodega nimero 8 de la organizacion Solistica. Este analisis arroja luz sobre aspectos

criticos que impactan en la productividad y el desempefio de dicha instalacion.

La matriz descriptiva utilizada permite una comprension detallada de las
variables clave y su relacion con la propuesta metodoldgica presentada. Al observar los
datos recopilados y visualizarlos de manera estructurada, se evidencia la importancia de
implementar la reduccién de la jornada laboral en la bodega. Esto no solo brinda una
base solida para la toma de decisiones informadas, sino que también fortalece la

efectividad de las medidas propuestas para mejorar la eficiencia operativa.
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llustracién 6: Resultado matriz descriptiva
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Variable

Descripcién de la variable

Variable DOFA

Descripcién Variable DOFA

Planeacion de turnos

Esta variable permite no solo establecer
metas y objetivos claros, sino también
Ilevar a cabo una planificacion detallada de
las actividades semanales de los procesos

Debilidad

Actualmente no se cuenta con la malla de turnos
rotativos

Percepcion de productividad

Se espera que por medio de esta propuesta
metodologia se obtengan resultados
favorables en la productividad

Oportunidad

Basado en los resultados de la encuesta,
actualmente el equipo de trabajo no ha percibido
cambios en sus niveles de productividad

Ambiente y entorno seguro donde se

Segun los resultados de la encuesta sobre el
clima laboral, se identifica falencias en la

Clima laboral realiza las diferentes actividades asignadas Debilidad S : S -
comunicacion de informacion suministrada al
a cada colaborador . .
equipo de trabajo.
Desarrollo de labores dentro de una serie Tras la asignacion de tareas de acuerdo con la
Cumplimiento de tareas y/o X . o X nueva malla horaria, los colaboradores muestran
L de lineamientos y objetivos establecidos Fortaleza . < M
actividades N acuerdo con la implementacion, segun indica la
por la organizacion
encuesta
. . Estos son aspectos que requieren atencion desde
No emplear herramientas efectivas al S : .
L, . - la coordinacion de cada equipo de trabajo. La
Falta de Comunicacién comunicarse con los colaboradores y no Debilidad

proporcionar informacion clara

falta de comunicacion puede ocasionar impactos
negativos en las relaciones y el ambiente laboral

Solistica
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Satisfaccion laboral

Esta variable mide las expectativas

laborales del colaborador con respecto a las

funciones asignadas

Oportunidad

80

Los resultados de la encuesta revelan que no hay
una diferencia notable entre los colaboradores
en cuanto a los turnos y su carga laboral

Fuente: Elaboracién propia
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Resultado de la Fase 111

Analizados los resultados obtenidos en la encuesta y en base a la matriz

descriptiva el equipo investigativo disefia una malla de turnos, con relacion al personal,

la demanda cambiante de la bodega nimero 8 y el cumplimiento de la Ley 2101 de

2022 con el objetivo de aumentar la productividad y mejorar los niveles de satisfaccion

de los trabajadores.

La programacion de turnos dentro de la malla horaria cumple con los estandares

legales, asegurando el respeto por los derechos laborales y el equilibrio entre vida

laboral y personal, fomentando un ambiente laboral mas satisfactorio

lustracion 7: Agenda de turnos operativos

AGENDA DE TURNOS OPERATIVOS ORGANIZACION SOLISTICA @‘

81

RAD
ORNAD ORAD 0 RO ORAS/D
Nombre del Colaborador 1/01/2024| Lunes | 07:00 AM | 3:00p.m. 60 8 8
T — 2/01/2024| Martes 0200PM | 10:00p.m 40 8 8
3/01/2024| Miércoles [m 07:00 AM | 3:00p.m. 60 8 8
Namero de Identificacién del | 101 /2024|  sueves 0600PM | 200a.m. ) 8 8
5/01/2024( Viemes | Descanso | Descanso 60 0 0
6/01/2024| sébado |p Descanso | Descanso 60 0 0
7/01/2024| Domingo [p 07:00 AM 3:00 p. m. 60 8 8
0 0
TARIFA POR HORA $9.097.87 $9.097.87
PAGO TOTAL POR 00 00 00 0,00
Firma del empleado: Fecha:
Firma del gerente: Fecha:
Fuente: Elaboracién propia
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llustracion 8: Programacion de turnos

PROGRAMACION DE TURNOS OPERATIVOS PARA LA ORGANIZACION SOLISTICA @"'

Garcia Moreno Martha
Liliana M M D [D |[M D D

Maldonado Baracaldo
Carlos Giovanni D M

Rua Moreno Juan
Miguel

Rua Moreno Juan
Miguel

Fuente: Elaboracién propia

Resultados de la Fase IV

Se lleva a cabo una reunion virtual mediante la plataforma Teams, en la que

participa el empresario y los estudiantes involucrados en el proyecto.

Durante esta sesion, se presenta la propuesta metodoldgica disefiada, la cual se
enfoca en abordar los desafios relacionados con la programacion de turnos en la
organizacion Solistica. Se destacan los principales aspectos de la metodologia,

resaltando su enfoque para optimizar la gestion de turnos operativos en la empresa.

Se proporciona una vision de los pasos y procesos en la implementacion de la
metodologia propuesta, desde la recopilacion y anélisis de datos hasta la evaluacion de
resultados. Se enfatiza la importancia de cada etapa en el logro de los objetivos

planteados y en la mejora continua de la gestion de turnos en la organizacion.
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La reunién también brinda la oportunidad para una interaccion activa entre los
participantes, permitiendo al empresario y a los estudiantes plantear preguntas,
sugerencias y comentarios sobre la propuesta presentada. Esta retroalimentacion resulta
invaluable para refinar y mejorar la metodologia antes de su implementacion definitiva

en la organizacion Solistica.

llustracion 9: Encuentro sincronico
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llustracion 10: Encuentro sincrénico
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Conclusiones

El anélisis de los resultados obtenidos en las fases | y 11 de la metodologia de
investigacion en la organizacion, proporciona una vision detallada de la situacion actual
en cuanto a la percepcidn y experiencias de los colaboradores en relacion con aspectos
laborales. Estas fases que involucran la aplicacidn de una encuesta semiestructurada y el
analisis de los datos recopilados permitieron al equipo investigador identificar algunos
hallazgos significativos sobre areas claves que requieren atencién, asi como algunas
oportunidades de mejora para optimizar el funcionamiento y la asignacién de los

horarios dando alcance a la normativa legal.

Con los resultados de la encuesta se identifica un panorama mixto en la
organizacion, a pesar de que se evidencia una permanencia de los colaboradores, el
ambiente laboral es mayormente percibido como desfavorable, posiblemente debido a la
carga laboral y la falta de satisfaccion con el horario actual. Aunque la mayoria de los

colaboradores estan familiarizados con la legislacién laboral, la comunicacion interna
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sobre cambios en las politicas laborales, especialmente en relacion con la reduccion del
horario laboral, es percibida como deficiente. Esta falta de comunicacion puede estar
contribuyendo a la percepcidn negativa sobre la gestion del nuevo horario laboral. Por
otra parte, se evidencia una aceptacion de la reduccién de la jornada por parte de los
colaboradores, por esto se sugiere mejorar la comunicacion interna, la gestion del
cambio y la planificacion de horarios para lograr un mejor ambiente laboral, mayor

satisfaccion y el bienestar de los colaboradores.

La propuesta metodoldgica desarrollada por el equipo investigador proporciona
una estructura sistematica para la programacion empresarial de turnos operativos en la
organizacion Solistica. Al analizar los resultados de la encuesta y basados en la matriz
descriptiva como guia de los factores a tratar en el area de almacenamiento, se logra
disefiar una malla de turnos teniendo en cuenta las necesidades del personal y la
demanda cambiante de la operacion en la bodega nimero 8. Ademas, asegurar el

cumplimiento de la Ley 2101 de 2022.

Esta propuesta metodoldgica no solo proporciona una solucién practica y
eficiente para la programacion de turnos operativos, sino que también contribuye al
bienestar y la satisfaccion de los colaboradores, 1o que a su vez puede aumentar la

productividad y la eficacia de la organizacion.

Al proporcionar una estructura definida relacionada con la propuesta de malla
horaria, se facilita la ejecucion eficiente de las labores asignadas a cada grupo de
trabajo. Brindando a los colaboradores herramientas y recursos adecuados, asi como un
entorno de trabajo que fomente y promueva un aumento en la produccion y la calidad de

los resultados. Las expectativas y la alineacion con los objetivos organizacionales son
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clave para garantizar un desempefio 6ptimo y una contribucién significativa al éxito

general de Solistica.

Posteriormente en la fase de socializacion de los resultados de la investigacion
dentro de la organizacion, se puede concluir como una propuesta metodolégica facilita
la programacion empresarial de turnos operativos, durante este proceso el equipo
investigador se centra en la presentacion de los hallazgos utilizando la plataforma
Teams para interactuar con los lideres encargados de la planificacion operativa de los

turnos.

La interaccion entre el equipo investigador y los lideres operativos durante esta

fase permite que la organizacion identifique y comprenda los resultados de la

6

investigacion. Ademas, se busca que la organizacion considere la propuesta desarrollada

por los investigadores como una herramienta para implementar con las operaciones de

los turnos.

Es fundamental destacar que este proceso de socializacion promueve un analisis
de los resultados presentados por parte del equipo investigador facilitando comprensién
de las oportunidades identificadas, lo que permite a la organizacién tomar decisiones

informadas y efectivas para optimizar sus procesos operativos.

Solistica .;:compznsor

fundacion
universitaria



87

Recomendaciones

El equipo investigador recomienda implementar como fase de prueba la
propuesta de la malla horaria durante un periodo donde sea posible obtener resultados
medibles frente a la satisfaccion de los colaboradores y la productividad obtenida, es
necesario que durante la ejecucion de la propuesta se realice retroalimentacion continua
de procesos y revision, recopilando datos, comentarios y evaluaciones de los
colaboradores y los responsables de la gestion de turnos, la retroalimentacion puede
proporcionar informacion valiosa sobre la efectividad de la programacién de turnos e
identificar areas de mejora, y ajustes a la metodologia segun sea necesario para
optimizar mas el equilibrio entre las necesidades operativas de la organizacion y la

satisfaccion de los colaboradores.

Se recomienda la revision y aplicabilidad de la normatividad laboral vigente,
esto garantiza que la organizacion Solistica permanezca en cumplimiento de las

normativas y promueva un ambiente laboral justo y satisfactorio para los colaboradores.

Con lo anterior se sugiere tener un plan de capacitacién para los colaboradores
sobre la nueva malla horaria, para garantizar una transicion efectiva y minimizar
cualquier resistencia al cambio. Al proporcionar a los colaboradores una comprension
clara de los beneficios y objetivos detras de la nueva programacion de turnos, se brinda
la oportunidad de comprender como esta iniciativa contribuye a mejorar su bienestar
laboral y su equilibrio entre vida laboral y personal. Ademas, la capacitacion permite a
los colaboradores familiarizarse con los aspectos practicos de la nueva malla horaria,
como los cambios en los horarios de trabajo, los tiempos de descanso y las
responsabilidades asociadas. Al invertir en la capacitacion de los colaboradores, la

organizacion no solo garantiza una implementacion mas amena de la nueva malla
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horaria, sino que también fortalece la relacién entre la organizacion y su fuerza laboral

demostrando su compromiso con el desarrollo y el bienestar de sus colaboradores.

Para garantizar la eficacia y la mejora continua de la propuesta de programacion
de turnos en Solistica, se recomienda implementar un enfoque basado en el ciclo PHVA

(Planificar, Hacer, Verificar, Actuar).

En la etapa de Planificar, se recomienda establecer reuniones periodicas con el
equipo de gestion de turnos para definir objetivos, identificar areas de mejora 'y
establecer metas. Para la etapa del Hacer, se sugiere aplicar los cambios y mejoras
acordados durante la fase de planificacion, posteriormente, en la etapa de Verificar, es
importante medir indicadores como la satisfaccion del personal, la productividad y la
eficiencia operativa. Finalmente, en la etapa de Actuar, se sugiere tomar medidas
correctivas o preventivas segun los resultados obtenidos durante la verificacion que
pueden implicar ajustes en la metodologia, mas capacitacion para el personal o mejoras

en la infraestructura tecnoldgica.

Por otra parte, se recomienda evaluar el tiempo asignado por parte de la
universidad hacia los estudiantes para la asignatura Proyecto Fin de Grado.
Actualmente, se tiene una limitacion de tiempo significativa que impacta la capacidad
de llevar a cabo una investigacion mas detallada, el analisis adecuado y el planteamiento
de conclusiones que sean relevantes para el proyecto que se desarrolla. Este aspecto es
muy importante para los estudiantes, ya que permitiria desarrollar la investigacion de
manera mas amplia y profunda, garantizando asi la calidad y la informacidn de nuestro

trabajo académico.
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Anexo

Propuesta Manual Programacion Empresarial de Turnos Operativos

Manual Programacion
Empresarial de Turnos
Operativos

Solistica

Soluciones Logisticas
Integrales 3PL

2024

@ Bogotd, Colombia
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Introduccion

Contexto Laboral

El contexto laboral en Colombia es
cambiante y se ve influenciado por
diferentes factores como la situacion
econdomica, dado a la informalidad que
comprende gran parte del mercado
laboral, negandole la posibilidad a las
personas de acceder a seguridad laboral
y prestaciones sociales, otros factores
relevantes también incluyen temas como
la desigualdad y el desempleo, la
tendencias de mercado, la normatividad
aplicable en materia laboral que aborda
temas como el salario minimo, las horas
de trabajo, las vacaciones, la seguridad y
salud en el trabajo, y la reduccion en la
jornada laboral, estos factores influyen en
las condiciones de trabajo, el empleo y la
calidad de vida de los colaboradores.

 solfica

Por este motivo es fundamental optimizar
recursos a través de la programacion de
turnos de manera eficiente, esto permite
aprovechar de manera funcional el tiempo
de los colaboradores versus el volumen
operacional, facilita la asignacion efectiva de
responsabilidades a los colaboradores,
maximizando la utilizacion de recursos vy
elevando el desempeno de la organizacion y
permite reducir costos laborales en cuanto a
la generacion de horas extras o la
contratacion innecesaria de personal.

91
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Describir los beneficios que tiene el
manejo  adecuado de  turnos
operativos dentro de lc
organizacion que permite  un
equilibric adecuado entre el trabajo
y la wida personal de cada
colaborador, evitonde la fatigo
laboral y brindando  pericdos
adecuados de descanso,
asegurando que la programacion
de turnos cumpla con la ley 2101 de
2022 vigente.

Relacion Empresa -

Colaborador

Objetivos

El relacionamiento que tiene la
organizacion con los colaboradores
es directo, ya que busca lograr el
bienestar y lo satisfaccion  del
equipo de trabajo. Impactando de
manera positiva en su motivacion y
desempeno laboral, contribuyendo
a crear un ambiente laboral positivo
que promueva relaciones loborales
solidas.

92
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Seccion 1

Explicacion de la
importancia del trabajo

El trabajo en la vida de las personas es algo fundamental, porque no
solo proporciona ingresos economicos, sino que también ofrece
oportunidades de desarrolle profesional y crecimiento economico,
esto permite a las personas mejorar su calidad de vida y la de sus
familias. Un emplec brinda oportunidades para desarrollar
habilidades, adquirir conocimientos y alcanzar logros tanto
personales como profesionales.

El trabajo no solo se debe relacionar como una fuente
de ingresos econdmicos, sino también como un
medic para el desarrollo personal y el bienestar
emocional. Lo cual promueve la tranquilidad de los
colaboradores en su entorno laboral y asi se puede
contribuir al desarrollo sostenible del equipo de
trabajo.
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La ley 2101 de 2022 reduce la jornada
laboral semanal de manera gradual
hasta llegar a las 42 horas laborales
por semana, sin disminuir el salario
de los trabajadores.

=

Reduccion Gradual

idad

VI

Jornada

Laboral

N Semanal
° N
o 1 Hora 2023 A7 Horas
O
v 1 Hora 2024 46 Horas
F
o' 2 horas 2025 44 Horas
hm ™
N
° b 2 horas 2026 42 Horas
z d
Solistica
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Turno ce e

Periodo de tiempo durante el cual un colaborador
trabaja, los turnos pueden ser diurnos, nocturnos,
rotativos, fijos, de tiempo completo o parcial,
dependiendo de las necesidades de la
organizacion y el tipo de trabajo.

El horario laboral no cambia.

Turno rotativo

Forma especifica de organizar el trabajo
estableciendo una hora de entrada y salida que
serd cambiada a le largo de la semana o mes,
con el fin de que los colaboradores trabajen en
igualdad de condiciones.

Cobertura de horarios

Suficientes colaboradores disponibles en todo
momento para cubrir las necesidades operativas
de la organizacion.

INICionNes

Def

- L [ ]
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Equipo de trabajo ¢ o e e

Grupo de personas que colaboran y trabajan
juntas para lograr un objetive coman.

Productividad

Medida de la eficiencia con la que se utilizan
los recursos para lograr resultados en el
trabajo.

Comunicacion efectiva

Habilidad de transmitir ideas e informacion
de manera clara entre colegas, supervisores
y equipos de trabajo.

Capacidad de influir en otros para alcanzar
metas y objetivos, asi como de motivar, guiar
y dirigir a un equipo hacia el éxito

Bienestar laboral

Estado de satisfaccion, salud y equilibrio
emocional que experimenta un individuo en
su entorno de trabajo.

INICIONEeS

Def
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Seccion2 -
Factores para la
programacion de turnos

Estos son algunos de los factores para tener en cuenta en la
progranacion de turnos operativos en la organizacion:

* Cumplimiento de la legislacion laboral vigente

* Demanda de trabajo

* Optimizacion de costos laborales

* Disposicion de herramientas de trabajo

= Capacitacion al equipo de trabajo

* Habilidodes y capacidades de los colaboradores
» Disponibilidad del personal

* Garantizar personal de trabajo

* Asignacion de roles dentro del equipo de trabajo
* Supervision y liderazgo de cada grupo

+ Mantener una comunicacion asertiva

* Promover la seguridad de los colaboradores

solftica
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Seccion 3 -

Disefno de turnos eficientes

Algunos de estos factores estan enfocados a crear un entorno laboral
gque promueva tanto la productividad como el bienestar de los
colaboradores de la organizacion:

TEAMWORK

 solfica

Generar un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo.

Brindar oportunidades de desarrollo profesional
y crecimiento personal.

Fomentar un equilibrio adecuado entre el
trabajo v la vida personal de los colaboradores.
Ofrecer programas de bienestar que incluyan
actividades fisicas, mentales y sociales.

Brindar reconocimiento y recompensas por el
excelente desempeno laboral.

Tener una comunicacion abierta y transparente
entre el equipo de trabajo y los lideres.
Proporcionar las herramientas vy recursos
necesarios para realizar el trabajo de manera
eficiente.

Implementar horarios laborales flexibles.
Promover el trabajo en equipo y la colaboracién
entre dareas

Qgcompznsclr
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seccion 4 .-
Implementacion y gestion
de turnos

Las companias deben estar preparadas para el
constante cambio que vive el mundo,
adaptandose de manera rapida a la variacion
del mercado, teniendo en cuenta que estos
factores pueden afectar la programacién de
turnos que ya se tiene establecida.

la flexibiidad de asignacion de turnos les permite a las
organizaciones organizar y asignar el personal necesario para
cumplir con las actividades del momento, generande de esta manera
una eficiencia operativa a los procesos de la compania.

Esto ayudard a mejorar la satisfaccion laboral y a fortalecer el vinculo
gue existe entre el lider y el colaborador, la flexibilidad que existe en la
asignacion de turnos permite establecer una cultura de trabagjo
saludable y constante.
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Seccion b

Evaluacion de mejora

llr"--n'mullz,eirI:v'lI'E:ul.tm:lnspnl'.urn evaluar el impacha en
= — Durante relacicn con los ohjetivos establecidos. idestificar
i deens da mejom y opariusddndes pam aptimizar el
slsioma dafumas.

= Recopilar delos. subre o rendimienie
labosal, la satisfaccidn de los

empleados, 0s tasas de ausentismo, la = Comunicar los cambios & las + Soligitar metroalimentacsin de bos oolaboradones oon el
producthvidad, anins cimos. calaboralanes, brindands ] spoyn fin de medie ba sarisfsccidn, ko deeadios que endrentan
necesario dumants € procssade v los sugerencios de majcea.
tranalcifin.
= Establacer Dbjathnsg qus busgisen * Henlizer ojustesy mejoras en o impdementacion de los
majorar la coberfusa horasa, aumantar turnocs retativos.
In Alecibilidad kaboenl, reducir La fagign = Razapilar datos scle el madimianta
g Lak colabomdarnes. labral s Establacer indicadores claves de desempefs KPL

# Evilisard@ fomna Continua.

i

Después

La Comunicacion!!!

La comunicaciéon abierta y el involucramiento
del personal son fundamentales para el éxito
del proceso dado que, al promover la
participacion de los colaboradores, se puede
aprovechar al mdaximo sus conocimientos,
habilidades y experiencias para lograr mejoras
significativas y sostenibles en la organizacion.

[ solffica
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Seccion 6

Programacion turnos - ° -

AGENDA DE TURNOS OPERATIVOS ORGANIZACION SOLISTICA
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PROGRAMACION DE TURNOS OPERATIVOS PAR ZACIOMN SOLISTICA

SEMANA 1 SEMANA D SEMANA 2 SEMANA 4

DA DiA Ol& DiA

Mo L M M { M M ) ¥ M oM

1 ¥ 5 B
(Wargas Larmona Danilo
Dianie ] A

- 1 4 | E— | PR S E— |

wacwy  Programacion

i fundacion
e ogcompznsclr universitaria



Seccion 7

Costos

£

Presupuesto Implementacion Metodologia

102

i Recursos L1 4 500 000
11 Humanos dia 45 $ 100,000 % 4,500,000
2 Tocnologia 5 2,230 000
21 Equipa de computo Und 1 $ 1700000 § 1.700.000
n Licencias Und 1 % 350000 % 350 000
23 Accesa a internat dia 45 ] 4.000 % 180,000
1 Capacitacion E 585,240
i Seslonas Hora L] 3 10,308 % 309240
r Refrigerios Und 46 3 6000 § 276,000
4 Materiales § A7 400
41 Papeleria Und 23 3 2300 % 52,900
42 Fallatas Unied 23 % 1,500 % 34,500
5 Consultoria externa H 680,851
51 Honorarios control y seguimiento Hora 40 $ 17021 § 680,851

Imprevistos L 1 800,000
61 Varios Und 1 $ 800,000 § 800,000
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