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INTRODUCCION

Con el objetivo de conseguir el titulo de Licenciatura de Administracion con
Enfasis en Recursos Humanos, se plantea la investigacion del diagnostico del plan
vigente para la asignacion de cargas laborales y su aporte al equilibrio de vida —
trabajo de los colaboradores de la organizacion Intel Costa Rica en el Departamento
GTS a partir del |1 Cuatrimestre 2018. Esta plantea ayudar al Departamento de
Global Transaction Services (GTS), o también llamado Servicios Transaccionales
Globales en espafiol, de Intel Costa Rica a entender, y asi manejar, el equilibrio de

vida — trabajo.

La carga laboral que el colaborador promedio maneja es uno de los temas
con mas tendencia en la actualidad. ¢ Se les asigna la cantidad de trabajo correcta?
¢La asignacion de cargas laborales es influenciada por el desempefio individual?
¢ Se les asigna méas de lo apropiado y termina afectando su vida personal? ¢El
teletrabajo permite a los colaboradores tener un mejor equilibrio de vida — trabajo?
Estas son algunas de las preguntas que se procura responder por medio de la

investigacion.

Es comudn, ver que los colaboradores sobrepasen sus jornadas laborales
extendiéndose hasta doce horas por diferentes razones, lo cual causa grandes
riesgos para la salud fisica y mental de la persona, convirtiendo el trabajo en su
primera y Unica prioridad. Estos al encontrarse en riesgo, impactan su
productividad, y finalmente dafian a la empresa. El capital humano es uno de los
mas valiosos que una compaiiia puede tener, sino el mas valioso, porque es el que
crea, planea y ejecuta las acciones necesarias para generar ingresos. Algunos

incluso se refieren a los colaboradores como el “ADN de la empresa”.

Por esta razon, es importante cuidar la carga laboral de los colaboradores y
gque esta sea asignada entre un numero de recursos humanos 6ptimo, lo cual
llevaria a un equilibrio de vida — trabajo sano por parte de los individuos creando un
mejor desempefio en su trabajo y asi una mayor productividad, lo que impacta

positivamente a la empresa.



La investigacion podré aportar a la empresa un andlisis del capital humano
y la influencia de la carga laboral en su equilibrio de vida — trabajo. Ademas, una

oportunidad de mejora en uno de sus departamentos.

La investigacion consta de seis capitulos. El primero muestra la situacion
actual por medio de los antecedentes, el problema y su sistematizacion,
justificacion, alcances, objetivo. El segundo explica la teoria necesaria para la
compresion integral del lector de la investigacion incluyendo algunos temas como:
el estrés laboral, el comportamiento y necesidades del ser humano, el equilibrio de
vida — trabajo, el teletrabajo, etc. En el tercer capitulo se describe el proceso
metodoldgico usado en la investigacion, tanto el enfoque y el disefio como las
fuentes de informacion y las variables. El cuarto constituye el andlisis de los datos
recopilados necesarios para el siguiente capitulo. El quinto capitulo expone la
elaboracion de conclusiones y recomendaciones. Finalmente, el sexto se presenta

a solucion.



CAPITULO |



Estado actual de la investigacion
El estado actual del andlisis se presenta a continuacion:
Antecedentes de la investigacion

En la actualidad, la tecnologia ha permitido a los colaboradores llevar su
trabajo a todos lados y a todas horas por medio de las laptops y smartphones. Es
comun hoy en dia, ver a los funcionarios en sus tareas laborales a altas horas de
la madrugada, en fines de semana, e incluso cuando se encuentran de vacaciones.
Esto ha permitido que no se dé un buen balance de vida — trabajo, pero eso afecta
la salud de los empleados que no cuentan con los descansos apropiados ni con el
tiempo para otras tareas como el hogar, su vida social, su educacion, su salud, etc.,

lo que incrementa el estrés laboral.

Las jornadas laborales pueden darse por razones de fuerza mayor y que
estan fuera de control del colaborador, como reuniones con personas en otra zona
horaria, reponer tiempo perdido de la jornada laboral regular, casos excepcionales
gue requieran mas tiempo o plazos. Sin embargo, estas deberian ser la excepcion

y no la regla. Es el exceso el que ha causado el problema.

De igual manera, con el incremento exponencial de competitividad que han
traido la globalizacion y la tecnologia, las empresas procuran ser mas eficientes
para competir con los mejores en el mundo, lo que podria ser un factor porque se

da una asignacion de carga de trabajo excesiva para los colaboradores.

Una solucion que se ha propuesto e implementado son el teletrabajo y la
jornada laboral flexible, los cuales se han vuelto beneficios en varias empresas. El
teletrabajo permite a los colaboradores eliminar el tiempo de viaje al lugar de
trabajo, lo cual incrementa el tiempo disponible para que haga uso de este tiempo
en otros ambitos de su vida. La jornada flexible les admite entrar y salir a las horas
gue se ajusten mejor a su estilo de vida. Estas medidas, no obstante, dependen de
la moderacion del colaborador, su criterio propio para discernir cuando es
necesario, y la carga de trabajo. Este ultimo aspecto, puede no ser beneficioso para

los funcionarios porque es comun que este criterio sea segado por la



responsabilidad de completar su trabajo, y asi no notifican al equipo gerencial y

esto incrementa el estrés laboral.

Es importante recordar la importancia de la integridad del ser humano en
todos sus ambitos, tanto personales como laborales. El exceso o el extremismo de
alguna de las &reas de desarrollo (ya sea la familia, el trabajo, la salud, etc.) crean
un gran impacto negativo en la persona y no permite el desarrollo integro. Por esta
razon, una delimitacion clara de cada area permite el desarrollo integral del
individuo, y las empresas pueden ayudar a los colaboradores a hacer estas

distinciones por medio de politicas claras y concientizacion.

Formulacion del problema de investigacion y su sistematizacion

A continuacion, se especifica la formulacion del problema de investigacion y

su sistematizacion.
Planteamiento de la situacion problematica y formulacion del problema

Actualmente, se borra cada vez mas la linea entre la vida laboral y la vida
personal. Los grandes avances tecnoldgicos han permitido llevar la oficina en el
bolsillo donde las personas se pueden conectar a toda hora y en todo lugar, lo que
ha llevado a un mal manejo del equilibrio vida — trabajo y donde no existe el balance
entre la vida personal y la vida laboral. Esto puede llevar a una falta seria de
descansos apropiados y largas jornadas laborales, lo cual afecta la salud mental,

fisica y emocional de los colaboradores.

Los efectos negativos en la salud de los colaboradores repercuten
directamente en la productividad y eficiencia de la organizacién. Por esta razén, las
entidades deben tener como prioridad el bienestar de los colaboradores, no solo
con los beneficios que tienen para atraer talento, sino también retenerlo por medio
de politicas que les permitan tener una vida integral y sana en todas las areas y

ambitos.

El Departamento de GTS tiene la necesidad de entender cémo la carga de

trabajo afecta el balance de vida — trabajo de sus colaboradores y asi se pueda
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cuidar de su recurso humano. En los ultimos afios, el Departamento ha tenido altos
volumenes de trabajo en ciertas etapas del afio que crean el sentido de
responsabilidad de los empleados de incrementar sus jornadas laborales pero esto
afecta su salud. ElI Departamento procura entender si actualmente existe ese
equilibrio de vida — trabajo sano que permite el desarrollo integral de sus

funcionarios.

Por esta razon, la investigacion plantea el siguiente problema: ¢ Permite el
plan vigente de asignacién de cargas laborales un equilibrio de vida — trabajo de los
colaboradores de la organizacién Intel Costa Rica en el Departamento GTS a partir
del I Cuatrimestre 2018?

Sistematizacion del problema

Con esta investigacion, se trata de entender si las cargas laborales afectan

el equilibrio de vida — trabajo del Departamento de GTS.

A continuacién, se formula el problema por medio de preguntas que ayudan

a resolverlo:

1. ¢Cudles son los criterios y métodos de control del sistema de asignacion

de cargas laborales que tiene el Departamento?

2. ¢La evaluacion del desempefio es un criterio en la asignacion de cargas

laborales?

3. ¢En qué condiciones y con qué frecuencia los colaboradores realizan

teletrabajo para mantener un equilibrio de vida — trabajo?

4. ¢Cuales son los aspectos laborales que garantizan un equilibrio de vida

— trabajo?

Justificaciéon del estudio de investigacion

Seguidamente, se especifica la justificacion del trabajo de investigacion:



Justificacion tedrica

El recurso humano es uno de los componentes mas importantes de las
organizaciones y este debe ser cuidado apropiadamente. Cada departamento en
conjunto con el grupo de Recursos Humanos tiene que responsabilizarse por tener
las politicas y practicas apropiadas para asegurarse de que sus colaboradores se
encuentren en su mejor estado para dar un rendimiento apropiado, que contribuya

al crecimiento de la entidad.

El balance vida — trabajo es una de las causas mas comunes de estrés segun
Nelson y Campbell Quick (2013). En la actualidad, las jornadas mayores a las 8-9
horas son frecuentes, especialmente ahora que la tecnologia permite poder trabajar
desde cualquier lugar a cualquier hora con computadores portatiles y smartphones
(o mejor llamado como teletrabajo) lo que lleva a sacrificar el tiempo de descanso,

de uso social, y de salud fisica, como lo son el suefio y el ejercicio.

Por esta razon, la investigacion procura evaluar el plan actual para la
asignacion de cargas laborales y cdmo este afecta el equilibrio de vida — trabajo del
Departamento GTS. Se podra analizar cudles son las practicas actuales de los
colaboradores, el sistema actual de asignacién de cargas laborales, las condiciones
del teletrabajo, y los componentes de buen equilibrio de vida — trabajo.

Justificacién metodoldgica

Se pretende evaluar la problematica del equilibrio de vida — trabajo que
afecta la salud fisica y mental de los colaboradores. La hipotesis que la
investigacion plantea es que la carga de trabajo que los funcionarios manejan,
afecta su vida laboral y personal debido a las jornadas largas de labor requeridas

para completar las cargas asignadas.

La técnica utilizada sera el cuestionario, que permitiran valorar el sistema
actual de asignacion de carga laboral del departamento de cada uno de los
colaboradores, establecer qué aspectos laborales garantizan el balance de vida —

trabajo, y la frecuencia y condiciones del teletrabajo.



Justificacién practica

Gracias a las cargas laborales y a la facilidad de movilizar el trabajo, la salud
del equilibrio de vida — trabajo se ha perdido. Esto ha causada grandes efectos en
la vida de los colaboradores como un alto estrés laboral, jornadas laborales
excesivas, falta de desarrollo en otras areas vitales para el ser humano, etc. La
investigacion pretende darle visibilidad al Departamento de los efectos en la vida
personal de sus funcionarios y proveer la informacidon necesaria para proponer

medidas correctivas, en caso de ser necesario.

Objetivos del estudio
A continuacion, se presentan los objetivos de la investigacion:
Objetivo general

a) Diagnosticar el plan vigente para la asignacion de cargas laborales y
su aporte al equilibrio de vida — trabajo de los colaboradores de la organizacién Intel

Costa Rica en el Departamento GTS, a partir del | Cuatrimestre 2018.
Objetivos especificos

a) Examinar si los criterios y métodos de control y evaluacion del
desempefio contribuyen a la asignacion equitativa de cargas laborales y al equilibrio

de vida — trabajo.

b) Identificar la frecuencia y condiciones en que los colaboradores llevan

trabajo a su casa y la afectacion del equilibrio en la vida — trabajo.

C) Establecer los aspectos laborales que deben considerarse para

garantizar el equilibrio de vida — trabajo.



Delimitaciones, limitaciones y alcances de la investigacion

Se especifican a continuacion las delimitaciones, limitaciones y alcances de

la investigacion:
Delimitaciones

La investigacion se realiza a los colaboradores del Departamento de GTS en
la empresa Intel Costa Rica, que esta ubicada en La Ribera de Belén de la provincia

de Heredia, Costa Rica, para el | Cuatrimestre 2018.
Limitaciones
La investigacion muestra las siguientes limitaciones:

a) La encuesta puede ser afectada por las percepciones de los mismos

miembros del Departamento y el tiempo disponible para completarla.

b) El Departamento puede no estar dispuesto a compartir todos los datos

relacionados con la evaluacion del desempefio de los colaboradores.

C) La falta de investigaciones similares debido a que es un

Departamento en constante cambio organizacional.
Alcances

En esta investigacion se pretende crear un diagndstico del sistema actual de
asignaciones de las cargas labores y su influencia en el equilibrio de vida — trabajo
de los colaboradores del Departamento GTS, el cual proveera informacion de como
funciona el sistema actual de asignaciones de cargas laborales, si el desempefio
juega un papel importante en este, qué componentes definen un buen equilibrio de

vida — trabajo para los funcionarios y si este se da actualmente en el Departamento.

Con esta informacién se da el reforzamiento de la importancia del capital
humano en los departamentos y en las organizaciones, y esa seccion tendra
después de esta investigacion la informacidén necesaria para llevarla a un nivel con
mas profundidad y especificidad, y tomar medidas correctivas o planes de

investigacion si es necesario.



CAPITULO I



Marco situacional
Contextualizacion del objeto de estudio

Intel es una empresa que fabrica circuitos integrados, especialmente
microprocesadores. Sin embargo, en la actualidad esta buscando nuevas
tecnologias. Esta fue creada por Bob Noyce y Gordon Moore en 1968, después de
dejar su trabajo anterior en Fairchild Semiconductor. En su primer afo, Intel lanza
el primer semiconductor mundial de 6éxido metalico al mercado y comunica el 3101

(tipo de memoria de acceso RAM) como su primer producto.

La empresa compra el primer terreno de muchos en Santa Clara en 1970, y
en los cuales hoy en dia estan las oficinas principales. También anuncia en este
afo el 1103 DRAM, el cual se convierte en el estandar tecnoldgico en el mercado
para la memoria de las computadoras. Al afio siguiente, la empresa lanza el 4004,

que es el primer microprocesador.

En los siguientes afios, Intel expande sus operaciones por el mundo (Malasia
fue el primer pais de la expansion), crece su gama de productos e innova en el
mercado tecnoldgico. El 8080 se convierte en uno de los microprocesadores mas
comunes porque fue el primero de uso general como en computadores y cajas

registradoras.

En el afio 1992, Intel se convierte en el proveedor mas grande del mundo de
semiconductores y potencia un 85% de todas las computadoras. Ademas, se

publica la linea de microprocesadores Pentium.

Intel se convierte en el mayor proveedor de microprocesadores para
computadoras y portatiles durante la década de los 2000. Esto convierte a la
empresa en el lider en el mercado durante estos afios. Actualmente, Intel busca
mercados de nuevas tecnologias para expandir su gama de productos. Estos
nuevos mercados tecnoldgicos incluyen Big Data, realidad virtual, la nube,
inteligencia artificial, Internet de las Cosas, dispositivos de vestir y redes moviles
5G.

En 1997, Intel en Costa Rica se instaurd con una planta de ensamblaje de
servidores y componentes para PCs, de acuerdo con el periédico El Financiero
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(2017). Sin embargo, esta cerré en 2014 y se expandieron las operaciones que se
tenian en la empresa como el centro de servicios (finanzas, recursos humanos, y
centro de innovacién), y el centro de investigacion y desarrollo (megalaboratorio).
Actualmente, Intel Costa Rica cuenta de una planilla de 2100 colaboradores
aproximadamente. El Departamento de GTS es parte del centro de servicios de
recursos humanos, brinda servicios al Intel en el continente americano y tiene sus

contrapartes en otros sitios del mundo.
Mision

La mision de Intel (2017) es: “Utilizar la potencia de la ley de Moore para

aportar dispositivos inteligentes conectados a todas las personas del planeta”.
Vision

La vision de Intel (2017) es: “Si es inteligente y conectado, es mejor con

Intel”.
Organigrama

El Departamento de Servicios Transaccionales Globales por sus siglas en
inglés es Global Transaction Services (GTS), y pertenece al grupo de Recursos
Humanos. GTS se encarga del proceso de incorporacion de los nuevos empleados
de Intel a escala global, lo cual incluye fechas de inicio, capacitaciones inductoras,
contratos, procesos de inmigracién, investigacion de antecedentes, creacion del
perfil de empleado, reubicacién, etc. El Departamento se encuentra en la region

americana, europea y asiatica.

El Departamento de GTS en estudio es el que se encarga de estos procesos
a escala del continente americano, desde las oficinas de Intel Costa Rica. Esta
cuenta con 30 colaboradores en total. De estos, hay un gerente regional, 3 gerentes
de primera linea, 3 integradores, 22 administradores que se encargan de las

operaciones, y un analista de negocio local.

En términos de la asignacion de cargas laborales, el equipo gerencial se
encarga de manejar el Departamento y sus estrategias. Los integradores manejan
las responsabilidades de la seccion en los aspectos del dia a dia, y son expertos
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en su tema. Los administradores son responsables por tareas especificas del
proceso de incorporacion de los nuevos empleados de Intel.

Actualmente, el Unico método de control que tiene el Departamento de GTS
esta basado en que cada colaborador, cuando ve que ya esta llegando a su limite,
contacta a su jefe directo o integrador y se le asigna ayuda o soporte por parte de
otro colaborador.

A continuacién, se presenta el organigrama del grupo en la region

americana:

Gerente
Regional de
América

Gerente de primera Gerente de primera Gerente de primera
linea linea linea

Analista de negocio

Integrador Integrador Integrador

Figura 1. Organigrama de GTS en la region americana.
Fuente: Informacion provista por el Departamento GTS, 2018.

Valores

Los valores organizacionales de Intel son:

o Enfoque en el cliente.

o Resultados de la capacitacion.
) Asumir riesgos.

o Excelente lugar para trabajar.
o Calidad.

o Disciplina.
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Marco tedrico del objeto de estudio

A continuacion, se presenta el marco tedrico con los conceptos necesarios

para el adecuado entendimiento de la investigacion:
Necesidades humanas y motivacion laboral

Las necesidades de los colaboradores son claves para entender sus
comportamientos, y por esta razon se desarrollan varias teorias. Una de estas es
la de la piramide de las necesidades de Maslow. Sanchez (2013) comenta que “esta
jerarquia reproduce las necesidades que los hombres buscan satisfacer”, (p.199) y
expone las categorias de las necesidades de la piramide en: fisiolégicas, de
seguridad, sociales, de estima, y de autorrealizacion.

Ruiz, Gago, Garcia y Lépez (2013) afiaden que “cuando una necesidad se
satisface deja de ser motivadora, son las necesidades insatisfechas las que
comienzan a motivar”, (p. 63). También, amplian en cada una de las necesidades:
las fisioldgicas son aquellas que cubren las necesidades béasicas; las de seguridad
son las que buscan la estabilidad tanto fisica como econdémica y personal; las
sociales se relacionan con la pertenencia a un grupo y la relaciones con las
personas gque se encuentran en su entorno; las de estima se refieren a la relacion
de la persona consigo mismo; las de autorrealizacién son aquellas que buscan el
cumplimiento de su desarrollo personal. Sdnchez (2013) explica que “el paso de un
nivel a otro depende de la satisfaccidon del nivel anterior” (p. 200), lo que significa
que se tienen que cumplir las necesidades basicas antes de poder cumplir con las

demas.

Sanchez (2013) menciona otra teoria de las necesidades, la cual se llama la
teoria de la motivacion — higiene de Frederick Herzberg. Esta “establece una
clasificacién en cinco categorias en funcion de las respuestas a la pregunta acerca
de la satisfaccion del trabajo desarrollado por los entrevistados”, (p. 201) y tiene la
clasificacion de factores motivadores y de higiene. Los motivadores son los que
consiguen a la satisfaccién laboral. Algunos de estos son: reconocimiento,
desarrollo personal y el mismo trabajo. Mientras que los factores de higiene son los
causan la insatisfaccion laboral. El salario, los compafieros de trabajo y el control

son algunos de estos componentes.
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Nelson y Quick (2013) plantean que se pueden relacionar las necesidades
fisiologicas y de seguridad con la de remuneracion/beneficios. También agregan
que las necesidades sociales, de estima y de desarrollo se relacionan con la

remuneracion/beneficios, evaluacion del desempefio y desarrollo del colaborador.

La motivacién laboral se define como “todo aquello que impulsa a las
personas a realizar su trabajo de manera excelente”, (Ruiz et al., 2013, p. 63).
Ademas, plantean que la motivacion esta relacionada con la jerarquia de las
necesidades y la complacencia de estas. Esto puede llevar a la satisfaccion laboral
del colaborador, que Chavez (2015) define como “una reaccion afectiva general en
relaciéon con un conjunto de aspectos del trabajo, y del medio laboral”, (p. 139).

Albarran y Marquez (2014) afladen que las necesidades en el &mbito laboral
incluyen un buen salario, certidumbre, autonomia, reconocimiento social, sentido
de pertenencia a un grupo y autoridad. Esto se obtiene por medio de comunicacion
clara, desarrollo individual, participacion en la toma de decisiones, sistema de
autoridad definido, meritocracia o reconocimiento, ambiente creativo y objetivos

cuantificables.
Equilibrio de vida - trabajo

El equilibrio de vida — trabajo, o también llamado balance de vida — trabajo,
es la accion constante de equilibrar la vida profesional y la personal. Segun Nelson
y Quick (2013), el conflicto entre el trabajo y la familia “afecta negativamente la
calidad general de vida de un individuo e incluso puede llegar a extenuacion
emocional’, (p.291). Se debe tener en cuenta tanto la perspectiva organizacional
como la individual, ya que el ser humano es atraido a las actividades exitosas que
se realizan con una mayor satisfaccion y seguridad individual. El-Sahili Gonzélez
(2015) afirma que es posible que el trabajo llegue a ser un obstaculo en la
realizacion de los colaboradores, lo cual puede llegar a reducir la calidad del

desempeiio individual.

Las organizaciones pueden establecer buenas practicas para ayudar a los
colaboradores a tener un buen equilibrio de la vida — trabajo. El-Sahili Gonzélez
(2015) plantea que los funcionarios han llegado a disminuir sus horas de

actividades personales y suefio para darles lugar a sus labores profesionales, lo
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que afecta su calidad de vida y borra cada vez méas los limites entre la vida
profesional y personal debido a la facilidad de llevarse el trabajo al hogar por medio

de computadores portatiles.
Estrés laboral y sindrome de burnout

De acuerdo con Nelson y Quick (2013), el estrés se define como la
“‘preparacion inconsciente para pelear o huir por la que pasa una persona cuando
enfrenta alguna demanda”, (p.107). Agregan que el estrés laboral “se debe a
factores del entorno de trabajo y a presiones (externas) no laborales que
trascienden al lugar de trabajo”, (p.109). Segun Dessler (2015), algunos de los
factores externos que puede causar esto en los colaboradores son “los horarios
laborales, el ritmo de trabajo, seguridad laboral, la ruta hacia y desde el trabajo, el
ruido en el centro laboral, y el nUmero y la naturaleza de consumidores o clientes”,
(p. 436). Ademéas, afiade que factores como la personalidad (especialmente los
colaboradores con temperamentos tipo A) y “problemas ajenos al trabajo, como un

divorcio...”, (p. 445) pueden contribuir al estrés laboral.

De igual forma, Bohlander y Snell (2013) agregan otras causas. Una de estas
es la alta demanda, donde se espera que el colaborador cumpla con una carga
laboral mayor en menos tiempo. Otra de las causas es el gran esfuerzo, donde el
funcionario hace un mayor esfuerzo mental o fisico en un periodo largo que podria
llevar al sindrome de burnout. También puntualizan que, en una investigacion
realizada, un 48% de los colaboradores sienten estrés por cumplir con jornadas
largas de trabajo y esto llego a afectar su desempefio.

Las personas con ciertas caracteristicas son mas vulnerables a sufrir de
estrés de acuerdo con Sanchez (2013). Algunas de estas tipologias son:
inflexibilidad, una salud deteriorada por malos habitos, un alto grado de
dependencia, personalidad introvertida, poca relacion entre el puesto
desempeiando y la formacidn o experiencia previa, ansiedad, entre otros. La
sociedad actual impone sus estandares en el area profesional y “el personal de la
organizacién estd sujeto a diversas dolencias psicosométicas llegando a la

situacion de estrés”, (p. 352).
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De acuerdo con Dessler (2015), el estrés laboral crea severas
consecuencias para los colaboradores y la organizacién. Para los funcionarios,
estas incluyen enfermedades fisicas (como accidentes, problemas del corazén y
dolores de cabeza) y consecuencias psicologicas (como depresion y ansiedad).
También, pueden crear problema de adiccion hacia al alcohol y las drogas que
impacta de forma negativa al colaborador y a la organizacion con comportamientos
como el ausentismo, desempefio, y rotacion, lo cual lleva a que los costos y quejas

incrementen.

Werther, Davis y Guzman (2014) expresan que “el criterio predominante para
el manejo colectivo de los factores que causan el estrés, consiste en reducir de
manera permanente las situaciones que generan la tension que obstaculiza las
tareas que realiza la empresa”, (p. 299). Algunas de las medidas que mencionan
Dessler (2015) para disminuir el estrés laboral es que el colaborador cuide sus
hébitos de suefio y alimentacion, encontrar puestos de trabajo de acuerdo con las
afinidades personales, crear relaciones de confianza con el Departamento y

gerencia, y planear y priorizar el dia de trabajo.

La organizacion como empleador también puede definir medidas para
ayudar a los colaboradores. La prevencion primaria se encarga del disefio correcto
de puestos y flujos. EIl siguiente paso seria la intervencién, la cual evalla
individualmente a los funcionarios por medio de encuestas y entrevistas para definir
las causas del estrés. Finalmente, la rehabilitacion se encarga de asistir al
colaborador. Dessler (2015) también amplia planteando que “dos medidas
evidentes son los supervisores que ofrecen apoyo y un trato justo”, (p. 446) y

promover una cultura abierta de dialogo que evite los conflictos personales.

El burnout (o también conocido como agotamiento o sindrome del quemado)
ocurre cuando la persona se encuentra en una etapa de intenso estrés negativo.
Algunos sintomas de este trastorno son depresion, falta de productividad, y pérdida.
Este puede ocurrir cuando los colaboradores son encargados de una carga laboral
poco manejable para una persona (Bohlander y Snell, 2013). El burnout esta ligado
estrechamente con el estrés laboral de acuerdo con Dessler (2015) y se puede
definir como “el consumo completo de los recursos fisicos y mentales, debido a la

lucha exagerada por alcanzar una meta laboral poco realista” (p. 446). Este se
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acumula con el tiempo y presenta sintomas en el colaborador (resentimiento,

irritabilidad, desmotivacion, etc.).
Teletrabajo

Nelson y Quick (2013) afirman que el teletrabajo es una “transmision
electronica del trabajo desde la computadora de casa a la oficina”, (p. 33) y que
permite una mayor flexibilidad y ahorro del tiempo de viaje desde la casa a la oficina
y viceversa. También Werther et &l. (2014) lo definen como una “forma de trabajo
en la que el empleado trabaja desde su casa con la cual se vuelve mas responsable

y productivo y obtiene mas tiempo personal de calidad”, (p. 36).

El teletrabajo aumenta la productividad de la organizacién porque le permite
a esta tener acceso a talento clave en cualquier locacién (y brindar esto como un
beneficio atractivo para potenciales colaboradores) y también reduce costos e
incrementa la productividad segun Nelson y Quick (2013). De acuerdo con Dessler
(2015), “alrededor del 48 por ciento de los empleadores ofrecen opciones de trabajo
de medio tiempo a distancia, mientras que el 17 por ciento tiene opciones de tiempo
completo”, (p. 385) y “un poco mas de 13 millones de estadounidenses trabajan
desde su casa al menos un dia por semana”, (p.385) siendo lunes y viernes los dias

mAas comunes.

El teletrabajo es una opcion utilizada por varias empresas para ayudar a los
colaboradores a tener un buen balance de vida — trabajo. Sin embargo, vale la pena
recalcar que no todos los empleados son exitosos con este modelo. Una de las
desventajas que mencionan Nelson y Quick (2013) son “las distracciones y la falta
de oportunidades de socializar con los demas colaboradores”, (p. 33). No obstante,
debido a los métodos de comunicacién de la organizacion, los funcionarios se
sienten incluidos incluso cuando estan trabajando desde la casa. Esto no quita que
se pierde el gran beneficio de la socializacion que permite crear relaciones fuertes

y de confianza entre compafieros y supervisores o jefes.
Flexibilidad de horario

El horario flexible (o también conocido como flextime) es un “sistema que

elimina los horarios rigidos de inicio y conclusion de labores al permitir que los
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empleados se presenten al trabajado dentro de intervalos establecidos”, (Werther
et al., 2014, p. 281). Esto se debe en parte a las necesidades actuales y a que los
funcionarios tienen picos de productividad a diferentes horas, y este sistema les
permite trabajar cuando se encuentran en su pico. También, gracias a esto, los
colaboradores pueden evitar la congestion vial y organizar de mejor manera su

horario.

Segun Dessler (2015), la satisfaccion laboral se incrementa y el ausentismo
disminuye cuando con los horarios flexibles y que los estudiantes son prueba de
esto. Werther et &l. (2014) afiade que no todas las organizaciones tienen éxito con

este sistema, especialmente las de manufactura.
Evaluacion del desempefio

La evaluaciéon del desempefio es un concepto dinamico y se puede definir
como el “proceso por el cual se mide el rendimiento global del empleado, es decir,
su contribucion total a la organizacién”, (Werther et al., 2014, p. 216). Esta es
situacional ya que se procura evaluar los comportamientos del colaborador en su
puesto. Los comportamientos dependen de diversos factores como: las
recompensas (porque determinan el esfuerzo realizado) y las competencias de
cada individuo. La realimentacién es la “accion por la cual se le comunica a otro
sobre aquello que hace bien y aquello que debe mejorar”, (p. 199) segun Alles
(2016). El Departamento de Gerencia valora el desempefio con un sistema objetivo
a sus subordinados. Los colaboradores reconocen las expectativas que se esperan

de él/ella y realizan una autoevaluacion.

Segun Fernandez (2017), la evaluacion del desempeno “debe estar
fundamentada en una serie de principios basicos que orienten su desarrollo”, (p.
131) como la relacién con el desarrollo de los individuos, objetivos definidos y los

estandares deben estar relacionados con el puesto.

Existen varios tipos de evaluacion del desempefio pero Fernandez (2017)
explica los mas usados por las organizaciones. Uno de estos es la realimentacion
de 360 grados, en la cual la permite una completa, ya que se entrevista al
colaborador, a su supervisor, comparieros y reportes directos. Otro de estos es el

manejo por objetivos, el cual “requiere que un supervisor y un empleado estén de
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acuerdo sobre los objetivos especificos y obtenibles con una fecha limite
establecida”, (p. 133).

Finalmente, expone la escala de calificacion. Esta “requiere que el empleado
desarrolle un sistema de calificacién a profundidad”, (p. 133) que luego sera usado
para evaluarlo en areas técnicas de habilidades blandas. Usualmente, hay una
calificacion minima que le permite al colaborador saber si cumplio exitosamente. Si

no se cumple, entonces el funcionario debe cumplir con un plan de mejora.
Jornada laboral

La jornada laboral se puede definir como “el tiempo que el trabajador dedica
al desarrollo de su actividad laboral y sera pactada en los convenios colectivos o
en el contrato de trabajo, respetando unos maximos...”, (Albarran y Marquez, 2014,
p.57). Usualmente, esta regulada por ley. En el caso de Costa Rica, se pueden
encontrar en el Cédigo de Trabajo los articulos 136, 137, y 139 que se presentan a

continuacion:

Articulo 136. La jornada ordinaria de trabajo efectivo no podré ser mayor
de ocho horas en el dia, de seis en la noche y de cuarenta y ocho horas por
semana.

Sin embargo, en los trabajos que por su propia condicion no sean insalubres
o peligrosos, podra estipularse una jornada ordinaria diurna hasta de diez
horas y una jornada mixta hasta de ocho horas, siempre que el trabajo
semanal no exceda de las cuarenta y ocho horas.

Las partes podran contratar libremente las horas destinadas a descanso y
comidas, atendiendo a la naturaleza del trabajo y a las disposiciones
legales. (Articulo 58 de la Constitucion Politica.)

Articulo 137. Tiempo de trabajo efectivo es aquel en que el colaborador
permanezca a las 6rdenes del patrono o no pueda salir del lugar donde
presta sus servicios durante las horas de descanso y comidas.

En todo caso se considerard como tiempo de trabajo efectivo el descanso
minimo obligatorio que debera darse a los colaboradores durante media
hora en la jornada, siempre que esta sea continda.
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Articulo 139. EI trabajo efectivo que se ejecute fuera de los limites
anteriormente fijados, o que exceda de la jornada inferior a estos que
contractualmente se pacte, constituye jornada extraordinaria y debera ser
remunerada con un cincuenta por ciento mas de los salarios minimos, o de
los salarios superiores a estos que se hubieren estipulado.

No se consideraran horas extraordinarias las que el colaborador ocupe en
subsanar los errores imputables sélo a él, cometidos durante la jornada
ordinaria.

El trabajo que fuera de la jornada ordinaria y durante las horas diurnas
ejecuten voluntariamente los colaboradores en las explotaciones agricolas
0 ganaderas, tampoco amerara remuneracion extraordinaria.

De acuerdo con el articulo 136, se detalla que las jornadas laborales no
deben de pasarse de las 8 horas en el dia, 6 en la noche, y 48 por semana. Sin
embargo, jornadas laborales de 10 horas son permitidas mientras no sea peligroso
para el colaborador. También advierte que las horas de descanso y comida pueden
ser establecidas por el patrono y empleado de acuerdo con la naturaleza del rol y
responsabilidades del funcionario.

El articulo 137 manifiesta el tiempo de trabajo efectivo se da cuando el
colaborador esta a las 6érdenes del patrono o no pueda dejar el lugar de trabajo en
los descansos y horas de comida. Ademas, si el descanso minimo (de 30 minutos)

es continuo, se considera como tiempo de trabajo efectivo.

Segun el articulo 139, el trabajo que se cumple fuera del horario
anteriormente fijado por parte del patrono y colaborador debe ser renumerado
siempre y se consideran horas extraordinarias. No obstante, no son consideradas

horas extraordinarias las horas trabajadas para arreglar errores del colaborador.

Es importante mencionar que el tiempo de descanso es para descansar a la
mitad del dia (alimentarse y recuperar fuerzas) y no para entrar mas tarde o salir

mas temprano.
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CAPITULO Il



Definicion del enfoque metodolégico y método de investigacion
Metodologia de la investigacion

Se especifica el método de la investigacion en este capitulo para
desempeniar los objetivos mencionados anteriormente, lo cual incluye los tipos de
enfoque metodoldgico, el disefio, el método, el tipo, sujetos y fuentes de

informacion, la poblacion, variables, instrumentos, y confiabilidad y validez.
Enfoque metodoldgico

Se presenta a continuacion el tipo de enfoque usado en el trabajo de

investigacion:
Enfoque cuantitativo

En la investigacion presente se utilizara el enfoque cuantitativo, ya que este
“refleja la necesidad de medir y estimar magnitudes de los fendmenos o problemas
de investigacion...”, (Hernandez et al., 2014, p. 5) y la recoleccion de datos se basa
en métodos estadisticos. Esto permite que el estudio se realice de forma objetiva y

se desarrolle un correcto analisis de los resultados.

Con la observacion cuantitativa “se recuperan datos objetivos, ya que dicho
namero de observado(s) que repite(n) una conducta, que brinda(n) una misma
respuesta, que tiene(n) cierta caracteristica, que responde(n) de cierta manera ante

un estimulo, etcétera”, (Guerrero y Guerrero, 2014, p. 49).

Guerrero y Guerrero (2014) también advierten varias caracteristicas:
“basadas en la induccién probabilistica del positivismo I6gico, medicion penetrante
y controlada, objetiva, inferencias mas alla de los datos, confirmatoria, inferencial y
deductiva, orientada al resultado, datos “solidos” y repetibles, generalizable,
particularista”, (p. 49).

Otras de las caracteristicas que puntualizan Hernandez et al. (2014) son: el
problema es determinado y preciso, investigaciones previas se consideran para la
creacion del marco tedrico, levantamiento de un marco tedrico, definicion de

hipétesis, uso de disefios de investigacion aprobados por la comunidad cientifica
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para probar hipétesis; ademas, la compilacion de datos se genera por medio de la
medicibn numérica y métodos estadisticos; con objetividad, se asume que los
resultados de la muestra representan a la poblacién, y tienen el estandar de la

validez y la confiabilidad.
Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion procura responder las preguntas realizadas
anteriormente en el estudio para cumplir con los objetivos usando el siguiente tipo

de disefio de andlisis:
No experimental

El disefio de la investigacion es no experimental, ya que se realiza sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fenémenos
en su ambiente natural para analizarlos”, (Hernandez et al., 2014, p. 152). Esto se
da en la investigacion, ya que las variables estan fuera de control del investigador

y mas bien se observan los eventos y caracteristicas para su evaluacion.
Transeccional exploratorio

Ademas, se especifica el tipo de disefio no experimental que se utiliza en la
investigacion, que es el disefio transeccional exploratorio. Segun Hernandez et al.
(2014), este se puede definir como “investigaciones que recopilan datos en un
momento unico”, (p. 154). Los datos recopilados en el andlisis son de un tiempo
especifico, ya que los colaboradores llenaron un cuestionario y es posible que sus

percepciones y comportamiento cambien en el futuro, tanto proximo como lejano.

Método de la investigacién

El método de la investigacion permitird recopilar y analizar la informacion
necesaria para determinar el estado del equilibrio de vida — trabajo del
Departamento de GTS. En el estudio, se utilizara el método inductivo y el analitico

descritos a continuacion:
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Método analitico

El método de la investigacién es analitico, ya que con este método se
procura “descomponer un objeto de estudio al separar cada parte del todo”,
(Navarro, 2014, p.195). Esto es lo que se realiza en el estudio por medio de la
verificacion del sistema actual de asignacion de cargas laborales en relacion a la
evaluacion del desempefio, el andlisis de las condiciones del teletrabajo, y el
establecimiento de los aspectos laborales que garantizan el equilibrio de vida —
trabajo. De esta forma, se analiza cada uno de los elementos para entender el

problema.

Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es el explicativo, el cual de detalla a continuacion:
Descriptivos

El tipo de la investigacidon es el descriptivo, el cual “busca especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fenémeno que se analice”,
(Hernandez et al., 2014, p. 92). Con el estudio se pretende entender el fenomeno y
sus aspectos de la carga laboral en los colaboradores del Departamento GTS, y
como este afecta su balance de vida — trabajo. También, este tipo de andlisis

requiere una estructura.

Sujetos y fuentes de informacion

Para este capitulo es necesario definir los sujetos y fuentes de informacion.
Los datos recolectados durante la investigacion seran lo mas certeros posibles para
un correcto analisis y diagnéstico. El sujeto de un analisis se puede definir como la
persona o grupos de gentes que proveen la informacion de la investigacion. Se

exponen a continuacion los detalles de los sujetos y fuentes de informacion.
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Sujetos y muestra o conjunto investigado
El instrumento de la investigacion sera empleado a los siguientes sujetos.
Poblacién de lainvestigacion

La poblacién se puede definir como “conjunto de todos los casos que
concuerdan con determinadas especificaciones”, (Hernandez et al., 2014, p. 174).
Ya que la investigacion busca el diagndstico del equilibrio de vida — trabajo del
Departamento de GTS, la poblacion serian los mismos colaboradores, tanto como
el departamento gerencial, los integradores, el analista de negocios, y los

administradores de ejecucion operativa. Esto suma un total de 30 funcionarios.
Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion se refieren al origen de los datos. Es esta
investigacion, se hara uso de las fuentes primarias y secundarias. La fuente de
informacion primaria es la que el investigador recopila con su propio trabajo.
Mientras que la secundaria es compilada por un tercero. A continuacion, se detallan

las fuentes primarias y secundarias del analisis:
Fuentes primarias

Como fuente primaria, la investigacion utilizaria el cuestionario desarrollado
por el investigador. Este seria completado por los colaboradores del Departamento
de GTS de Intel Costa Rica.

Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias de la investigacion serian los datos provistos por la
empresa, como el organigrama, y referencias bibliograficas (libros, paginas de

internet, etc.) para proveer un analisis integro.

Definicién de variables

Seguidamente, se presentan las variables de la investigacion en este

capitulo con su definicion conceptual, instrumental y operacional.
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Evaluacion del desempefio

a) Definicién conceptual: Proceso por el que se mide rendimiento global

del colaborador.

b) Definicion instrumental: Cuestionario, de la pregunta 1 a la pregunta

C) Definicion operacional: Comprender si el rendimiento de los
colaboradores y el método de control de GTS tiene alguna implicacion en el sistema

de asignacion de cargas laborales.
Teletrabajo de los colaboradores

a) Definicion conceptual: La realizacion del trabajo desde la

computadora de casa.

b) Definicion instrumental: Cuestionario, de la pregunta 6 a la pregunta
11.

C) Definicion operacional: Entender la frecuencia y condiciones del

teletrabajo y sus efectos en el equilibrio de vida — trabajo de GTS.
Equilibrio de vida - trabajo

a) Definicion conceptual: La accidon constante de equilibrar la vida
profesional y la vida personal.

b) Definicién instrumental: Cuestionario, de la pregunta 12 a la pregunta
17.

C) Definicion operacional: Definir el estado actual del equilibrio de vida —
trabajo y los componentes de un buen equilibrio vida — trabajo.

Instrumentos y técnicas utilizadas en la recopilacion de los datos

La técnica para la recolecciéon de datos que se usa en la investigacion es el
cuestionario, el cual permitird recopilar toda la informacion necesaria para el
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andlisis y determinar si el plan vigente de asignacion de cargas laborales consiente
un equilibrio de vida — trabajo para el Departamento de GTS en el periodo

establecido:
Cuestionario

El cuestionario es un “conjunto de preguntas respecto de una o mas
variables que se van a medir’, (Hernandez et al., 2014, p. 217). En este caso, la
encuesta sera de preguntas cerradas, lo cual significa que tendra varias opciones
de respuestas previamente definidas que los colaboradores deben elegir. Esto
facilitard el analisis de los datos por medio de la tabulacion y el uso de gréficos.
Como se menciona anteriormente, el Departamento de GTS sera el que responda

este cuestionario.

El cuestionario permitira la recopilacion de la informacion de la poblacion
mencionada anteriormente sobre el equilibrio de vida — trabajo. Esto permitira
conocer si tienen un buen equilibrio de vida — trabajo, que lo conforma y la tendencia
en el teletrabajo, lo cual, a su vez, consiente un andlisis apropiado de las variables

gue posteriormente seran presentadas en la forma de graficos.

Confiabilidad y validez de los instrumentos de recoleccion datos de la

investigacion

El cuestionario tendria una validez interna, ya que gracias a la muestra se
puede controlar mejor y los resultados se deben a las variables independientes.
También presentaria una validez de contenido, ya que los indicadores son
caracteristicos del objeto. La confiabilidad de la encuesta es temporal y se confirma
por medio del método split-halves. Ademas, tiene una validez de contenido porque
los datos serian particulares del objeto de estudio. Esta tendra una confiabilidad
que sera temporal pero no habra forma de confirmarlo, ya que son los datos de la

empresa.

Asimismo, el cuestionario de preguntas cerradas significa un menor esfuerzo
para los colaboradores, ya “que no tienen que escribir o verbalizar pensamiento,

sino unicamente seleccionar la alternativa que sintetice mejor su respuesta”,
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(Hernandez et al., 2014, p. 220). Esto permite un mayor grado de respuesta de los

funcionarios, especialmente si se realiza por correo electronico.

27



CAPITULO IV



Anélisis Cuantitativo
A continuacion, se realiza el andlisis de datos que permite la descripcion y
evaluacion de los resultados obtenidos mediante el instrumento del cuestionario.
Los colaboradores respondieron las preguntas de acuerdo con la situacion general
de su trabajo y como logran equilibrar su vida personal y laboral de acuerdo con su

perspectiva.

Interpretacion de los resultados
Los datos se recolectaron del cuestionario completado por los colaboradores
del grupo GTS sobre cémo equilibran su vida laboral y personal con un 100% de
respuesta. Se presentaran los datos para cada una de las preguntas del
cuestionario, que estan alineadas con los objetivos de la investigacion, y sus

respectivos resultados acompafiado del analisis.

Objetivo 1: Examinar si los criterios y métodos de control y evaluacion del
desempefio contribuyen a la asignacién equitativa de cargas laborales y al
equilibrio de vida - trabajo.

Pregunta 1: ¢ Siente que sus labores profesionales afectan su calidad de

vida (ej.: suefio, alimentacion, ejercicio, tiempo con su familia/amigos, etc.)?

Respuesta Porcentaje
Muy de acuerdo 25%
De acuerdo 8%
Regular 33%
En desacuerdo 21%
Muy en desacuerdo 13%
Total 100%

Tabla 1. Afectaciones de la vida laboral en la vida personal.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.
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B Muy de acuerdo
H De acuerdo

B Regular

i En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Figura 2. Afectaciones de la vida laboral en la vida personal.
Fuente: Elaboracidn propia. Resultado obtenido de la Tabla 1 con base en el cuestionario aplicado
a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

De acuerdo con la Tabla 1 y Figura 1, se puede observar que un alto
porcentaje de los colaboradores (especificamente un 33%) se mantiene neutral
respecto a la afectacién de su vida laboral en su vida personal. También tiene un
porcentaje significante (21% y 13%) de los funcionarios no sienten que sus labores
profesionales afecten su vida fuera del trabajo. Sin embargo, un 25% y un 8%
piensan que este si afecta aspectos de su vida personal. Esto advierte que se da
una variedad en el grupo con respecto al tema y no parece haber un patrén comun

en todo el grupo.

Pregunta 2: ¢ Siente que la asignacion de trabajo entre los miembros del
equipo es equitativa?

Muy de acuerdo 29%
De acuerdo 21%
Regular 21%
En desacuerdo 21%
Muy en desacuerdo 8%

Tabla 2. Asignacion de cargas laborales equitativa.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.
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B Muy de acuerdo
M De acuerdo

H Regular

1 En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Figura 3. Asignacion de cargas laborales equitativa.
Fuente: Elaboracidn propia. Resultado obtenido de la Tabla 2 con base en el cuestionario aplicado
a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

Esta pregunta procura responder si la asignacion de trabajo es equitativa de
acuerdo con los colaboradores. Un 29% y 21% sienten que la asignacion es
equitativa y otro 21% mantiene que es regular. De igual forma, un 21% esta en
desacuerdo que la asignacion es equitativa y un 8% respondié que esta “muy en
desacuerdo”. Esto demuestra que la mayor parte de los funcionarios siente que la
asignacion de cargas laborales es equitativa, pero aun asi hay un porcentaje

significante que siente que este no es el caso.

Pregunta 3: ¢ Siente que el desemperfio individual contribuye a la

asignacion de cargas laborales?

Muy de acuerdo 17%
De acuerdo 46%
Regular 17%
En desacuerdo 13%
Muy en desacuerdo 8%

Tabla 3. Efecto del desempeiio individual en la asignacion de cargas laborales.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.
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B Muy de acuerdo

8% 17%

M De acuerdo
B Regular
En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Figura 4. Efecto del desempefio individual en la asignacién de cargas laborales.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 3 con base en el cuestionario aplicado
a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

La mayor parte de los colaboradores sienten que el desempefio individual
afecta directamente a la asignacién de cargas laborales con 17% estando muy de
acuerdo y un 46% estando de acuerdo. Solo un 17% de los funcionarios se
mantiene neutros respondiendo con “regular’. Mientas que un 13% y un 8% estan

es desacuerdo o muy en desacuerdo, respectivamente.

Estos resultados reflejan que la percepcion que tiene la mayor parte del
equipo es que su desempefio juega un papel importante a la hora de asignar cargas
laborales. Sin embargo, se debe tomar en cuenta los resultados de la segunda
pregunta, donde hay partes similares en términos de si la carga de trabajo es
equitativa entre los miembros del equipo. Esto puede demostrar que la asignacion
de cargas laborales se hace de acuerdo con las habilidades y desempefio de cada
uno de los trabajadores, pero no significa necesariamente que las cargas laborales

son parciales hacia cierto grupo de colaboradores.
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Pregunta 4: Si tiene una carga alta de trabajo, ¢,siente que puede
apoyarse en sus compaferos para aligerar la carga?

Muy de acuerdo 42%
De acuerdo 21%
Regular 21%
En desacuerdo 8%
Muy en desacuerdo 8%

Tabla 4. Soporte de cargas laborales entre colaboradores.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

B Muy de acuerdo
M De acuerdo

H Regular

1 En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Figura 5. Soporte de cargas laborales entre colaboradores.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 4 con base en el cuestionario aplicado
a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

Un gran porcentaje de los colaboradores siente que tienen un sistema de
apoyo con los demas funcionarios si tienen una carga de trabajo muy alta, con un
42% estando muy de acuerdo y un 21% estando de acuerdo. Un 21% se mantiene
neutro con la pregunta, y solo 8% esta en desacuerdo o muy en desacuerdo para
ambas respuestas. Estos resultados manifiestan que existe un buen clima

organizacional y hay un bien sistema de soporte entre los trabajadores.
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Pregunta 5: Si tiene una carga alta de trabajo, ¢,se le asigna ayuda

rapidamente?

Muy de acuerdo 29%
De acuerdo 33%
Regular 4%
En desacuerdo 25%
Muy en desacuerdo 8%

Tabla 5. Tiempo para asignar soporte de cargas laborales.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

B Muy de acuerdo
M De acuerdo
H Regular

En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Figura 6. Tiempo para asignar soporte de cargas laborales.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 5 con base en el cuestionario aplicado
a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

Los resultados demuestran que el equipo de GTS reacciona rapido al asignar
soporte si alguno de los colaboradores tiene una carga de trabajo alta. Un 29% de
los funcionarios estd muy de acuerdo con esto, ademas del 33% que esta de
acuerdo. Solo un 4% se mantiene regular, mientras que un 25% y un 8% se

sostienen en desacuerdo y muy en desacuerdo, respectivamente.

Estos resultados son un factor contribuyente con la pregunta 4, donde la
mayor parte de los colaboradores se pueden apoyar en sus compafneros para
aligerar la carga y que esto se realiza de una forma rapida ayudando a que los

funcionarios puedan tener un buen equilibrio en su vida laboral y personal.
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Objetivo 2: Identificar la frecuencia y condiciones en que los colaboradores
llevan trabajo a su casay la afectacién del equilibrio en la vida — trabajo.

Pregunta 6: ¢ El teletrabajo le permite manejar mejor el equilibrio entre su

vida laboral y personal?

Muy de acuerdo 75%
De acuerdo 8%
Regular 8%
En desacuerdo 0%
Muy en desacuerdo 8%

Tabla 6. Teletrabajo.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

B Muy de acuerdo
B De acuerdo
B Regular

2 En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Figura 7. Teletrabajo.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 6 con base en el cuestionario aplicado
a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

Un 75% de los colaboradores esta muy de acuerdo en que el teletrabajo les
permite manejar de una mejor forma el equilibrio entre su vida laboral y personal,
mientras que un 8% se encuentra de acuerdo. De los funcionarios, un 8% se
mantiene indiferente y el otro 8% esta muy en desacuerdo de que contribuye a un

mejor equilibrio. Los resultados de esta pregunta demuestran lo importante que es
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el teletrabajo para un buen equilibrio de vida-trabajo de la mayoria de los
trabajadores de GTS.

Pregunta 7: ¢Cuantas veces a la semana realiza teletrabajo?

0 8%
1 83%
2-3 8%
4 0 mas 0%

Tabla 7. Frecuencia del teletrabajo.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

mo

8% 8%

ml

m2-3

=4 0mas

Figura 8. Frecuencia del teletrabajo.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 7 con base en el cuestionario aplicado
a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

De acuerdo con los resultados, un gran porcentaje de los colabores (83%)
realiza teletrabajo una vez a la semana, mientras que un 8% lo hace dos o tres
veces a la semana. Ademas, un 8% de los colaboradores no ejecuta teletrabajo del
todo durante la semana. Estos resultados demuestran la importancia del teletrabajo
como una herramienta para manejar de una buena el equilibrio de vida — trabajo en
el equipo de GTS y su frecuencia constante.

36



Pregunta 8: ¢ Cuantas horas extras a la semana trabaja desde la casa?

0 17%
1-2 54%
3-4 13%
5 0 mas 17%

Tabla 8. Tiempo extra de trabajo realizado en la casa del colaborador.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

mo
m1-2
m3-4

50 mas

Figura 9. Tiempo extra de trabajo realizado en la casa del colaborador.
Fuente: Elaboracidn propia. Resultado obtenido de la Tabla 8 con base en el cuestionario aplicado
a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

Segun los resultados, solo el 17% de los colaboradores no trabajan horas
extras cuando laboran desde la casa, mientras que el 83% trabaja minimo una hora
extra. De estos, un 54% esta ocupado entre una o dos horas extras, un 13% trabaja
entre tres y cuatro horas, y un 17% lo hace cinco o mas horas. Este es un alto
porcentaje de funcionarios que requieren horas extras como completar su dia de

trabajo.
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Pregunta 9: ¢ Cuantas horas extras a la semana trabaja desde la oficina?

0 38%
1-2 25%
3-4 29%
5 0 mas 8%

Tabla 9. Tiempo extra de trabajo realizado en la oficina.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

mo
m1-2
m34

= 50mas

Figura 10. Tiempo extra de trabajo realizado en la oficina.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 9 con base en el cuestionario aplicado
a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

Desde la oficina, los colaboradores trabajan menos horas extras. De los
funcionarios, un 38% no labora horas extras desde la oficina. Sin embargo, un 62%
si acumula horas extra desde la oficina. De estos, un 25% trabaja entre uno o dos
horas, un 29% entre tres y cuatro horas, y un 8% cinco horas o mas.

En comparacién con las horas extras trabajadas desde la casa, los
colaboradores tienen a trabajar menos horas extra en la oficina, sin embargo, se
puede apreciar un aumento en el porcentaje de mas de tres horas extras
trabajadas. Esto significa que es mas comun que los funcionarios laboren horas
extras desde la casa, pero cuando lo hacen desde la oficina tienden a trabajar mas
horas. Cuando acumulan horas extra desde su casa es mas comun que trabajen
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entre una y dos horas, pero si trabajan horas extras desde la oficina es mas comun

que junten tres o mas horas extra.

Pregunta 10: ¢A qué horas tiende a conectarse al trabajar desde la casa?

6:00 a.m. —7:59 a.m. 33%
8:00 a.m. —11:59 a.m. 33%
12:00 p.m. — 2:59 p.m. 4%
3:00 p.m. — 4:59 p.m. 8%
5:00 p.m. = 7:59 p.m. 8%
8:00 p.m. — 10:59 p.m. 13%
11:00 a.m. — 1:59 a.m. 0%

Tabla 10. Horario de teletrabajo.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

m6:00a.m.-7:59a.m.
m8:00a.m.—11:59a.m.
B 12:00 p.m.—2:59 p.m.

4%
3:00 p.m.—=4:59 p.m.

B 5:00 p.m.—=7:59 p.m.
m 8:00 p.m.—10:59 p.m.

m11:00a.m.—1:59a.m.

Figura 11. Horario de teletrabajo
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 10 con base en el cuestionario
aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

De acuerdo con los resultados, los horarios mas comunes para realizar el
teletrabajo son de 6:00 a.m. —7:59 a.m. y de 8:00 a.m. — 11:59 a.m. con un 33%
cada uno; seguido de 8:00 p.m. — 10:59 p.m. con un 13%. Los demas horarios
cuentan con porcentajes bajos siendo el menos comun el horario de 11:00 a.m. —
1:59 a.m. con un 0%. Esto refleja que los colaboradores de GTS tienden a realizar
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el teletrabajo en la mafiana y en la noche, y manejan su vida personal en la tarde,
lo que les permite tener un equilibrio de vida — trabajo.

Pregunta 11: ¢ Cuantas horas al dia pasa desplazandose de su casa al

trabajo y viceversa?

0 17%
1-2 67%
3-4 17%
5 0 mas 0%

Tabla 11. Tiempo de desplazamiento entre la oficina y el hogar.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

mo0

17% 17%

m1-2

m3-4

' 50mas

Figura 12. Tiempo de desplazamiento entre la oficina y el hogar.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 11 con base en el cuestionario
aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

De los colaboradores de GTS, un 67% dura entre una y dos horas viajando
de su casa a la oficina y viceversa, un 17% dura menos de una hora, y el otro 17%
dura entre tres y cuatro horas. Ninguno de los funcionarios dura cinco horas o mas.
La mayor parte toma varias horas de su dia para realizar el viaje entre la casa y la
oficina. Este es un factor importante en el teletrabajo y explica el porcentaje alto de

funcionarios que realizan teletrabajo.
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Objetivo 3: Establecer los aspectos laborales que deben considerarse para

garantizar el equilibrio de vida — trabajo.

Pregunta 12: ¢ Qué aspectos laborales le facilitan el balance de equilibrio

vida — trabajo?

Flexibilidad de horario 21%
Beneficios como salén de belleza, nutricionista, gimnasio, clinica, 13%
etc.

Teletrabajo 21%
Cafeteria con acceso a desayuno, almuerzo y cena 13%
Cultura organizacional 8%
Buena relacion con su jefe 13%
Buena relacion con sus compafieros de trabajo 13%

Tabla 12. Aspectos laborales que facilitan el balance de equilibrio vida - trabajo.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

M Flexibilidad de horario

M Beneficios como saldon de
belleza, nutricionista,

gimnasio, clinica, etc.
H Teletrabajo

[ Cafeteria con acceso a
desayuno, almuerzo y cena

B Cultura organizacional

B Buena relacidn con su jefe

B Buena relacidn con sus
compafieros de trabajo

Figura 13. Aspectos laborales que facilitan el balance de equilibrio vida - trabajo.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 12 con base en el cuestionario
aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

Los aspectos laborales que mas le facilitan el equilibrio de vida — trabajo a

los colaboradores son la flexibilidad del horario y el teletrabajo con un 21%. Esto
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demuestra que lo que los funcionarios procuran es manejar mejor su tiempo para
cumplir con sus obligaciones y prioridades personales. Seguido con un 13%, se
encuentran beneficios que tiene Intel para sus colaboradores salén de belleza,
nutricionista, gimnasio, clinica, etc., cafeteria con acceso a tres comidas, y una
buena relacién con su jefe directo y compafieros de trabajo. Finalmente, un 8%

considera que la cultura organizacional ayuda a mantener un buen equilibrio.

Pregunta 13: ¢ Qué aspectos laborales no le facilitan el balance de

equilibrio vida — trabajo?

Respuestas Porcentaje
Flexibilidad de horario 4%
Beneficios como salén de belleza, nutricionista, gimnasio, clinica, 17%
etc.

Teletrabajo 0%
Cafeteria con acceso a desayuno, almuerzo y cena 8%
Cultura organizacional 42%
Buena relacion con su jefe 17%
Buena relacion con sus compaiieros de trabajo 13%
Total 100%

Tabla 13. Aspectos laborales que no facilitan el balance de equilibrio vida - trabajo.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

M Flexibilidad de horario

B Beneficios como saldn de
belleza, nutricionista,

%imnasio,'cll'nica, etc.
H Teletrabajo

Cafeteria con acceso a
desayuno, almuerzo y cena

B Cultura organizacional

B Buena relacion con su jefe

B Buena relacidn con sus
compafieros de trabajo

Figura 14. Aspectos laborales que no facilitan el balance de equilibrio vida - trabajo.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 13 con base en el cuestionario
aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.
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Los aspectos que menos facilitan el equilibrio de vida — trabajo para los
colaboradores de GTS es la cultura organizacional con un 42%; seguido de una
buena relacion con su jefe directo y beneficios que Intel ofrece como salon de
belleza, nutricionista, gimnasio, clinica, etc. con un 17% cada uno. Esto puede ser
un area de mejora para Intel y asi ofrecer mas beneficios que aporten a un mayor

equilibrio de vida — trabajo para las diferentes poblaciones dentro de la empresa.

Pregunta 14: ¢Se siente usted motivado(a) con su trabajo?

Muy de acuerdo 21%
De acuerdo 38%
Regular 21%
En desacuerdo 8%
Muy en desacuerdo 13%

Tabla 14. Motivacion.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

B Muy de acuerdo

13%  21%

B De acuerdo
m Regular
En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Figura 15. Motivacion.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 14 con base en el cuestionario
aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

De acuerdo con los resultados, un 59% de los colaboradores se sienten
motivados con su trabajo. Un 21%, indiferentes y el otro 21% no se sienten
motivados. El alto porcentaje de funcionarios que se sienten motivados es un buen

indicador para el Departamento de GTS.
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Pregunta 15: ¢ Coémo es su relacion con su jefe directo?

Excelente 46%
Buena 33%
Regular 17%
Mala 0%
Pésima 4%

Tabla 15. Relacién con jefe directo.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

4%

H Excelente
W Buena

B Regular
i Mala

W Pésima

Figura 16. Relacion con jefe directo.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 15 con base en el cuestionario
aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

La mayor parte de los colaboradores de GTS se sienten satisfechos con su
relacion con su jefe directo, y son un 79% de los encuestados. Un 17% se
mantienen indiferentes en este aspecto y un 4% sostiene que no tiene una buena
relacion. Este también es un buen indicador para el equipo y soporta los resultados

anteriores sobre el clima organizacional que presenta GTS.
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Pregunta 16: ¢ COmo es su relacion con sus compafieros?

Excelente 58,3%
Buena 33,3%
Regular 8,3%
Mala 0%
Pésima 0%

Tabla 16. Relacién con colaboradores.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

H Excelente
B Buena

M Regular
& Mala

W Pésima

Figura 17. Relacidn con colaboradores.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 16 con base en el cuestionario
aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

El equipo de GTS presenta un alto porcentaje (91,6%) de colaboradores que
tiene una buena relacién con sus compafieros de trabajo. Solo un 8,4% de los
funcionarios tiene una relacion regular con los demas. Esto apoya la pregunta 4
sobre el apoyo entre los colaboradores y el buen clima organizacional que tiene el
equipo. Esta buena relacion entre los trabajadores puede ser un factor importante
en el equilibrio de la vida — trabajo, ya que la necesidad de Maslow social se cumple
en el area laboral, y deja espacio para cumplir otras necesidades como lo son las
de autoestima y autorrealizacion.
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Pregunta 17: ¢ Siente que puede crecer en su rol y en la empresa?

Muy de acuerdo 25%
De acuerdo 21%
Regular 29%
En desacuerdo 4%
Muy en desacuerdo 21%

Tabla 17. Crecimiento y desarrollo.
Fuente: Resultado obtenido del cuestionario aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa
Rica, 2018.

B Muy de acuerdo
4% M De acuerdo

m Regular

[ En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Figura 18. Crecimiento y desarrollo.
Fuente: Elaboracion propia. Resultado obtenido de la Tabla 17 con base en el cuestionario
aplicado a los colaboradores de GTS de Intel Costa Rica, 2018.

En el area del desarrollo, se presentan diferentes resultados. De los
colaboradores, un 25% esta muy de acuerdo en que pueden crecer en su rol y en
la empresay un 21% se halla de acuerdo con esto. El mayor porcentaje se mantiene
indiferente con un 29%. Mientras que otro 21% esta en desacuerdo y un 4% se
encuentre muy en desacuerdo. Esto presenta un area de mejora para el equipo
GTS y asi dar mas oportunidades de crecimiento y desarrollo, tanto en el rol como

en la empresa, a los funcionarios.
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CAPITULO V



Conclusiones y recomendaciones

Con el analisis de datos, las conclusiones y recomendaciones por variable

de la investigacion se presentan a continuacion:

VARIABLES

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Evaluacion del

desempeiio

de

investigacion muestran que,

la
de

acuerdo con la percepcion de los

Los resultados

colaboradores del Departamento de
GTS, las labores profesionales no
afectan la calidad de vida personal
de la mayoria de los funcionarios.
se presenta un
de

empleados que perciben que este si

Sin  embargo,
porcentaje significativo
el caso, lo cual podria advertir una
tendencia que estd empezado a
surgir en el Departamento y se
podria resolver antes de que afecte

a mas colaboradores.

Asimismo, la mayor parte de
los colaboradores percibe que las
cargas laborales se asignan de
forma equitativa, a pesar de que el
desempeiio individual contribuye a
esta. Ya que la asignacion se realiza
por medio de tareas especificas
para cada funcionario, esto podria
explicar por qué el Departamento

siente que el desempefio individual

A pesar de que en
general las cargas laborales
se asignan equitativamente,
existe un porcentaje
significativo del Departamento
gue siente que este nos es el
caso. Por esta razdn, se le
recomienda a la seccién que
vigile las cargas laborales de
los colaboradores y evaluar si
se requieren un mayor
analisis de los métodos de
control actuales que se basan
en el apoyo entre compafieros

de Departamento.

Igualmente, se les
recomienda continuar con el
sistema de asignacion actual
con base en las habilidades y
y el

método de control de apoyo

desempeio individual
entre comparieros, ya que los
colaboradores perciben que
esta ayuda y el tiempo de
asignacion son eficientes en

general.
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y las habilidades personales son
factores importantes.

Un aspecto importante que
se observo con los resultados de la
investigacion es la buena relacién
gue tienen los colaboradores en el
Departamento. Para lograr un buen
equilibrio de vida — trabajo es
necesaria una carga de trabajo
manejable y, con el método de
control que tiene el Departamento
de GTS, los funcionarios sienten
que pueden apoyarse en Sus
compafieros si tienen una carga alta
de trabajo, y que esta ayuda se
de

estableciendo la buena relacion que

asigna forma rapida

tienen entre ellos.

Teletrabajo de
los

colaboradores

El teletrabajo es una de las
herramientas mas utilizadas en el
de GTS

manejar un buen equilibrio de vida —

Departamento para

trabajo. Aproximadamente, el 90%
de

teletrabajo al menos una vez a la

los colaboradores realiza

semana de forma constante.

El

colaboradores realizan el teletrabajo

horario en el que los

es desde la mafana hasta medio
dia y luego a partir de las 8:00 de la
Esto los

noche. refleja que

servidores utilizan estas horas para

Se

Departamento

le recomienda al
de GTS
continuar con su programa
de

flexibilidad de horario, que

actual teletrabajo y
permite a los colaboradores
manejar su tiempo de una
Los

forma maleable.

funcionarios ajustan su
horario dependiendo a sus
necesidades laborales vy
personales, lo que les permite
asi manejar un buen equilibrio

de vida — trabajo en general,
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cumplir con sus responsabilidades
laborales y que emplean la tarde
para enfocarse con sus laborales
personales conectandose mas tarde
para continuar trabajando. El
aspecto de la flexibilidad de horario,
Su importancia, y su asociacion con
el teletrabajo se demuestra en estos

resultados.

Uno de los aspectos mas
notorios en los resultados de esta
variable, es la tendencia de trabajar
horas extra, tanto en la oficina como
en la casa, para completar sus
deberes profesionales. Es mas

comun que los colaboradores
trabajen desde la casa un par de
horas extra. Sin embargo, cuando
esto se da desde la oficina, tienden

a trabajar alin mas horas extras.

ya que todavia se dan areas

de mejora.

Ademas, se le
recomienda a GTS realizar
mas

una investigacion

profunda en uno de los
aspectos mas notorios: la
de

colaboradores a

tendencia los
trabajar
horas extra, tanto en la oficina
la casa,

como en para

completar sus deberes
profesionales. Esto permitiria
al departamento entender la
causa principal y asi atacar el

problema desde la raiz.

Equilibrio de
vida — trabajo

Intel es una empresa que
ofrece varios beneficios para
facilitar aspectos de la vida

cotidiana de los colaboradores. Los

resultados de la investigacion
muestran que el teletrabajo y la
flexibilidad de horario son los
aspectos que mas garantizan el
equilibrio de vida trabajo. Esto
refleja los resultados mencionados
anteriormente y su importancia en el
de

manejo responsabilidades

Se
Departamento hondar en las

recomienda al

razones de por qué la cultura

organizacional es el factor
gque menos colabora en el
equilibrio de vida — trabajo
para los colaboradores y asi
convertirlo en un area de
mejora. También se pide
trabajar en propuestas o
planes para el crecimiento y
dentro

desarrollo individual
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laborales y personales de GTS. Sin
embargo, de acuerdo con los
funcionarios, el aspecto que menos
les facilita el equilibrio de vida —
trabajo es la cultura organizacional,
lo cual significa un area de mejora
para el Departamento 0 no
consideran que sea relevante para

este.

El Departamento de GTS
presenta una alta motivacion, la cual
es un aspecto importante en el
equilibrio de vida — trabajo, y es un
buen indicador. Ademas, se
presenta una buena relacién con los
comparfieros de seccion y jefes
Esto

directos. apoya las

conclusiones mencionadas
anteriormente vy resalta el
cumplimiento de la necesidad de
Maslow social. No obstante, un area
de mejora para el Departamento es
el crecimiento y desarrollo de los
colaboradores que es necesaria
para mismo desarrollo de Ia

seccion.

del departamento y de la
empresa, Yya que los
funcionarios  perciben en
general que esta es un area

de mejora.

Como se menciona
anteriormente, los aspectos
laborales del teletrabajo y la
flexibilidad de horario son los
mas importantes para el
Departamento de GTS, y este
deberia continuar con estos.
También se recomienda que
contintie con la buena
relacion de seccién (tanto
entre colaboradores como
con el jefe directo) ya que
cumple una necesidad
humana importante  que
facilita la vida laboral de los

empleados.

Tabla 18. Conclusiones y recomendaciones.
Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO VI



Plan de accidon segun diagnostico del plan vigente para la asignaciéon de
cargas laborales y su aporte al equilibrio de vida — trabajo de los

colaboradores del Departamento GTS

Se presenta en detalle el plan de accidon basado en los resultados de la
investigacion, considerando los aspectos de cargas laborales y equilibrio de vida —

trabajo.

El propésito del plan de accion es profundizar la investigacion en aspectos
que podrian convertirse en una tendencia en el Departamento, intervenir en
aspectos que son un area de mejora para la seccion, y la continuacion de aspectos

gue aportan al equilibrio de vida — trabajo.

Las propuestas se describen a continuacion con base en los resultados de

la investigacion:
Método de control de cargas laborales:

A pesar de que los colaboradores del Departamento de GTS perciben en
general que la asignacién de cargas laborales es equitativa y el método de control
entre comparieros es eficiente, existe un porcentaje significativo de colaboradores
que sienten que el procedimiento de control es un &area de mejora y

comportamientos como el alto porcentaje de funcionarios que trabajan horas extra.

Por esta razon, se le propone al Departamento de GTS tener dos reuniones
cortas a la semana, para evaluar la carga laboral de los colaboradores. Esto les
permitira tener un punto de control y asignar rapidamente soporte de los

compaferos en el momento.

Profundizar estudios en términos de la cantidad de horas trabajadas:

Debido a la cantidad de horas extras trabajados por los colaboradores, se
propone realizar un estudio en profundidad para entender las causas y aspectos de
este fenomeno. Los funcionarios tienden a trabajar horas extra tanto desde la
oficina como de su casa. A pesar de que piensan que la carga laboral no afecta su
vida personal, la frecuencia de las horas extra trabajadas puede sustentar que este

no es el caso.
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El andlisis en este aspecto puede realizarse de diferentes maneras como
cuestionario, entrevistas abiertas, focus groups, observacion, etc. para entender las
causas y aspectos. Sin embargo, se recomienda que, para continuar con las
politicas de la empresa, esta investigacion se realice con la asistencia del
representante de Recursos Humanos del grupo. Esto permitira un adecuado
estudio y plan de accion.

Planes de crecimiento y desarrollo:

Una de las areas de mejora planteadas por los colaboradores de GTS es el
crecimiento y desarrollo dentro del Departamento y de la empresa. Se propone
crear planes de ampliacion y desarrollo dentro de la seccion como programas de
rotacion de puestos y capacitaciones de temas como habilidades blandas y

conocimiento técnico.

Con respecto a los planes de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa,
se plantea coordinar programas de rotaciones cortos con otros departamentos del
area de Recursos Humanos y capacitaciones sobre las diferentes secciones en
Recursos Humanos. Esto permitird a los colaboradores explorar otras areas del
departamento y crear un plan de crecimiento con un objetivo concreto con el apoyo

de su jefe directo.
Continuacion de politicas de teletrabajo y flexibilidad de horario

Las politicas de teletrabajo y flexibilidad de horario son los aspectos que mas
ayudan a los colaboradores a manejar el equilibrio de vida-trabajo. Debido a esto,
se le recomienda al Departamento GTS continuar con las politicas de teletrabajo y

flexibilidad de horario.
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Glosario y abreviaturas
Glosario

1. Burnout: el consumo completo de los recursos fisicos y mentales,

debido a la lucha exagerada por alcanzar una meta laboral poco realista.
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2. Equilibrio de vida — trabajo: la accion constante de equilibrar la vida

profesional y la vida personal.

3. Estrés: preparacion inconsciente para pelear o huir por la que pasa

una persona cuando enfrenta alguna demanda.

4. Evaluacion del desempefio: proceso por el cual se mide el
rendimiento global del empleado, es decir, su contribucion total a la

organizacion.

5. Flexibilidad de horario: sistema que elimina los horarios rigidos de
inicio y conclusion de labores al permitir que los empleados se presenten al
trabajo dentro de intervalos establecidos.

6. Intel: empresa que fabrica circuitos integrados, especialmente

microprocesadores fundada en 1968.

7. Jerarquia de necesidades de Maslow: divide las necesidades
humanas por categorias: fisiolégicas, de seguridad, de amor/sociales, de

estima, y de autorrealizacion.

8. Jornada laboral: tiempo que el trabajador dedica al desarrollo de su
actividad laboral y ser& pactada en los convenios colectivos o en el contrato de

trabajo, respetando unos maximos.

9. Motivacion laboral: todo aquello que impulsa a las personas a realizar

su trabajo de manera excelente

10. Realimentacion: accion por la cual se le comunica a otro sobre aquello

gue hace bien y aquello que debe mejorar.

11. Satisfaccion laboral: una reaccién afectiva general en relacién con un

conjunto de aspectos del trabajo, y del medio laboral.

12. Teletrabajo: transmision electronica del trabajo desde la computadora

de casa a la oficina.
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Abreviaturas

1. GTS: Departamento de Servicios Transaccionales Globales. Por sus
siglas en inglés es Global Transaction Services.

2. RAM: memoria de acceso aleatorio. Por sus siglas en inglés es

Random Access Memory.
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ANEXOS



Anexo 1

El instrumento usado en la investigacion es el cuestionario, el cual permite
recopilar correctamente la informacion necesaria para evaluar si el plan vigente de
asignaciones laborales garantiza un equilibrio de vida — trabajo a los
colaboradores del Departamento GTS. El cuestionario se usara para determinar la
frecuencia y condiciones del teletrabajo de los colaboradores y los aspectos
laborales que deben considerarse para garantizar el equilibrio de vida — trabajo. A

continuacion, se presenta la encuesta que se realizé:

1. ¢Siente que sus labores profesionales afectan su calidad de vida (ej.:

suefo, alimentacion, ejercicio, tiempo con su familia/amigos, etc.)?

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regular

En desacuerdo

® 2 o T 92

Muy en desacuerdo

2. ¢Siente que la asignacion de trabajo entre los miembros del Departamento

es equitativa?

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regular

En desacuerdo

® 2 o T 9

Muy en desacuerdo

3. ¢Siente que el desempefio individual contribuye a la asignacion de cargas

laborales?

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regular

a0 o ®

En desacuerdo
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e. Muy en desacuerdo

4. Sitiene una carga alta de trabajo, ¢ siente que puede apoyarse en sus

compaferos para aligerar la carga?

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regular

En desacuerdo

® o o T 9

Muy en desacuerdo

5. Sitiene una carga alta de trabajo, ¢ se le asigna ayuda rapidamente?

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regular

En desacuerdo

® o o T 9

Muy en desacuerdo

6. ¢Elteletrabajo le permite manejar mejor el equilibrio entre su vida laboral y

personal?

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regular

En desacuerdo

® o o T 9

Muy en desacuerdo

7. ¢Cuantas veces a la semana realiza teletrabajo?
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8. ¢Cuantas horas extras a la semana trabaja desde la casa?

a. 0
b. 1-2
c. 34
d

. 50mas

9. ¢Cuantas horas extras a la semana trabaja desde la oficina?

a. 0
b. 1-2
c. 34

d. 50mas

10. ¢ A qué horas tiende a conectarse al trabajar desde la casa?

a. 6:00 a.m.—-7:59 a.m.
b. 8:00a.m.—-11:59 a.m.
c. 12:00 p.m. —2:59 p.m.
d. 3:00 p.m.—4:59 p.m.
e. 500 p.m.—-7:59 p.m.
f. 8:00 p.m. - 10:59 p.m.
g. 11:00 a.m. —1:59 a.m.

11.;Cuéntas horas al dia pasa desplazandose de su casa al trabajo y

viceversa?

a. 0
b. 1-2
c. 34
d. 50mas

12. ¢, Qué aspectos laborales le facilitan el balance de equilibrio vida — trabajo?

a. Flexibilidad de horario
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- ® o o0

©«

Beneficios como salén de belleza, nutricionista, gimnasio, clinica,
etc.

Teletrabajo

Cafeteria con acceso a desayuno, almuerzo y cena

Cultura organizacional

Buena relacion con su jefe

Buena relacion con sus comparieros de trabajo

13. ¢ Qué aspectos laborales no le facilitan el balance de equilibrio vida —

trabajo?

a.
b.

- ® o o0

©

Flexibilidad de horario

Beneficios como saldn de belleza, nutricionista, gimnasio, clinica,
etc.

Teletrabajo

Cafeteria con acceso a desayuno, almuerzo y cena

Cultura organizacional

Buena relacion con su jefe

Buena relacion con sus compafieros de trabajo

14. ¢ Se siente usted motivado(a) con su trabajo?

a.

b
C.
d.
e

Muy de acuerdo

De acuerdo
Regular

En desacuerdo
Muy en desacuerdo

15. ¢ Cbmo es su relacion con su jefe directo?

Excelente
Buena
Regular
Mala

Pésima

16. ¢ Cbmo es su relacion con sus companeros?
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Excelente
Buena
Regular
Mala

® 2 o T 9

Pésima

17. ¢ Siente que puede crecer en su rol y en la empresa?
a. Muy de acuerdo
b. De acuerdo
c. Regular

d. En desacuerdo

e

Muy en desacuerdo
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Heredia, 9 de abril de 2018

Sres.

Miembros del Comité de Trabajos Finales de Graduacion

SD

Estimados senores:

He revisado y corregido el Trabajo Final de Graduacion, denominado:
Diagnostico del plan vigente para la asignacion de cargas laborales y su aporte al
equilibrio de vida — trabajo de los colaboradores de la organizacion Intel Costa Rica
en el departamento GTS a partir del | Cuatrismestre 2018, elaborado por el estudiante:
Marianne Martinez Gerhard, como requisito para que el citado estudiante puedan
optar por Licenciatura en Administracion de Negocios, con énfasis en Recursos

Humanos.

Considero que dicho trabajo cumple con los requisitos formales y de contenido
exigidos por la Universidad, y por tanto lo recomiendo para su defensa oral ante el

Consejo Asesor.

Suscribe cordiaimente,

Lic. Jason Ramirez Alfaro
Cédula: 112160844

Tutor



Heredia, 17 de abril de 2018

Sres.

Miembros del Comité de Trabajos Finales de Graduacién

SD

Estimados sefores:

He revisado y corregido el Trabajo Final de Graduacién, denominado:
Diagnostico del plan vigente para la asignacién de cargas laborales y su aporte al
equilibrio de vida — trabajo de los colaboradores de la organizacién Intel Costa Rica
en el Departamento GTS a partir del | Cuatrimestre 2018, elaborado por la
estudiante: Marianne Martinez Gerhard, como requisito para que la citada alumna
pueda optar por la Licenciatura en Administracion de Negocios, con énfasis en

Recursos Humanos.

Considero que dicho Trabajo cumple con los requisitos formales y de
contenido exigidos por la Universidad, y por tanto lo recomiendo para su defensa

oral ante el Consejo Asesor.

—— Ay

MPIO }C/arlos Cienfuegos Hernandez

Cédula: 122200170304

Lector



Heredia, 17 de abril de 2018

Sres.

Miembros del Comité de Trabajos Finales de Graduacion

SD

Estimados seriores:

Lei y corregi el Trabajo Final de Graduacion denominado: Diagnéstico del
plan vigente para la asignacion de cargas laborales y su aporte al equilibrio de vida
— trabajo de los colaboradores de la organizacién Intel Costa Rica en el
Departamento GTS a partir del | Cuatrimestre 2018, elaborado por la estudiante:
Marianne Martinez Gerhard, para optar por la Licenciatura en Administracion de

Negocios, con énfasis en Recursos Humanos.

Corregi el trabajo en aspectos, tales como: construccion de parrafos, vicios
del lenguaje que se trasladan a lo escrito, ortografia, puntuacién, y otros
relacionados con el campo filolégico, y desde ese punto de vista considero que esta
listo para ser presentando como Trabajo Final de Graduacién; por cuanto cumple

con los requisitos establecidos por la Universidad.

Se suscribe cordialmente, /
J VA< VEST TDA 77 é‘,(” /)7‘ -

Jorge Flernandez Chaves
Fildlogo Carné COLYPRO 02545

Cédula 2-0222-0058




" UNIVERSIDAD LATINA
I DE COSTA RICA
B LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES*

“Carta Autorizacion del autor(es) para uso didactico del

Trabajo Final de Graduacion”
Vigente a partir del 31 de Mayo de 2016

Instruccion: Complete el formulario en PDF, imprima, firme, escanee y adjunte en la pagina correspondiente del Trabajo Final de
Graduacion.

Yo (Nosotros):
Escriba Apellidos, Nombre del Autor(a). Para mas de un autor separe con " ;"

Martinez Gerhard, Marianne

De la Carrera / Programa: Administracion de Negocios con énfasis en Recursos Humanos

autor (es) del (de la) (indique tipo de trabajo): Trabajo Final de Graduacién Modalidad Tesis
titulado:

Diagnostico del plan vigente para la asignacion de cargas laborales y su aporte al equilibrio de vida —-
trabajo de los colaboradores de la organizacion Intel Costa Rica en el Departamento GTS, a partir del |
Cuatrimestre 2018.

Autorizo (autorizamos) a la Universidad Latina de Costa Rica, para que exponga mi trabajo como medio
didactico en el Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI o Biblioteca), y con fines
académicos permita a los usuarios su consulta y acceso mediante catalogos electrénicos, repositorios
académicos nacionales o internacionales, pagina web institucional, asi como medios electrénicos en
general, internet, intranet, DVD, u otro formato conocido o por conocer; asi como integrados en programas
de cooperacion bibliotecaria académicos dentro o fuera de la Red Laureate, que permitan mostrar al mundo
la produccién académica de la Universidad a través de la visibilidad de su contenido.

De acuerdo con lo dispuesto en la Ley No. 6683 sobre derechos de autor y derechos conexos de Costa Rica,
permita copiar, reproducir o transferir informacion del documento, conforme su uso educativo y debiendo
citar en todo momento la fuente de informacion; inicamente podra ser consultado, esto permitira ampliar los
conocimientos a las personas que hagan uso, siempre y cuando resguarden la completa informacién que alli
se muestra, debiendo citar los datos bibliograficos de la obra en caso de usar informacién textual o
parafrasis de esta.

La presente autorizacion se extiende el dia (Dia, fecha) 18 del mes abril

delafio 2018 alas 17:45 .Asimismo declaro bajo fe de juramento, conociendo las consecuencias
penales que conlleva el delito de perjurio: que soy el autor(a) del presente trabajo final de graduacion, que
el contenido de dicho trabajo es obra original del (la) suscrito(a) y de la veracidad de los datos incluidos en
el documento. Eximo a la Universidad Latina; asi como al Tutor y Lector que han revisado el presente, por
las manifestaciones y/o apreciaciones personales incluidas en el mismo, de cualquier responsabilidad por
su autoria o cualquier situacion de perjuicio que se pudiera presentar.

Firma(s) de los autorgs Segtin orden de mencion al inicio de ésta carta:
y/ p
)

\



