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RESUMEN

El presente trabajo investigativo busca analizar acerca de la sobrecarga laboral
gue existe en una empresa dedicada a brindar servicios logisticos a sus clientes con una
nomina de aproximadamente 200 colaboradores entre administrativos y operativos, con
el fin de desarrollar estrategias que logren mitigar o disminuir la afectacion a los
colaboradores mediante la observacion para poder determinar de qué forma se esta
Ilevando a cabo la estructura organizacional de la empresa, verificar patrones repetitivos
en cada una de las acciones de los colaboradores y validando mediante encuesta datos o
resultados para reconocer si existe 0 no una desviacion del propoésito del cargo
inicialmente para dichos trabajadores al ser una empresa que cada vez mas esta creciendo
y por consecuente generan nuevas responsabilidades, que al no tener una descriptivo de

funciones claro, se les atribuiran.

Palabras clave: Sobrecarga laboral, Desempefio laboral, Estructura Organizacional,

Motivacién Laboral, Competencias laborales.
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INTRODUCCION

La confrontacion del empleado con los requisitos laborales que las empresas
imponen actualmente puede, a su vez, conducir a resultados diferentes. Por un lado, a través
de la adquisicion y estabilizacion de conocimientos, destrezas, habilidades, la creacion de
actitudes positivas y la promocion de la orientacion social del comportamiento individual,
puede conducir al desarrollo de la personalidad, lo que seria sélo un punto de partida, ya
que puede también tiene consecuencias negativas, se convierte en una carga de trabajo que
afecta los resultados de su trabajo en la organizacion donde ejercen sus funciones,
provocando retrasos y pérdidas en los procesos (Padilla y Del Aguila, 2015).

La sobrecarga laboral suele tener un gran impacto en la salud fisica y mental del
empleado y, en algin momento, incluso en su vida familiar. Factores como la excesiva
carga de trabajo y la necesidad de aumentar el indice de rendimiento son los elementos que
se analizan debido a las altas exigencias que se demandan en los ambientes de trabajo y que
provocan este problema (Campos & Beraun, 2014).

La encuesta es parte de la investigacion, gobierno corporativo, responsabilidad
social y competitividad de la economia ecuatoriana, la cual nos permite visualizar y
comparar las diferentes formas de enfrentar un problema tan grande como la sobrecarga
funcional en el mercado laboral y tareas.

Es indispensable que los trabajadores de una empresa estén comprometidos con su
puesto y su desempefio en el mismo y realicen cabalmente las funciones que se les
encomienden al momento de incorporarse a dicha empresa; Pero también puede afectar al
empleado cuando la estructura cambia, asumir nuevas responsabilidades y desestabilizar el

horario laboral son situaciones contrapuestas que un empleador o un gerente debe tener en



cuenta para lograr la armonia organizacional y lograr mejores resultados en el tiempo y la
evaluacion.

El siguiente trabajo investigativo refiere principalmente a los empleados de una
empresa especializada en servicios logisticos, ya que la estructura laboral actual hace que
no tengan una definicion precisa de las funciones que tienen que desempeniar, lo que genera
duplicidad. Pérdida de trabajo o incumplimiento de ciertos deberes, ampliacion de jornada,
desmotivacién dentro del area y finalmente abandono del trabajo.

Para mitigar esto, se deben implementar estrategias apropiadas para reducir este
problema redisefiando las funciones del lugar de trabajo, considerando la creacion de
empleo y la realineacion de responsabilidades. De esta forma, el empleado se siente mas
motivado en su desempefio y tiene mayor satisfaccion laboral, lo que se traduce en una

mejora en su productividad y lograr mejores resultados.

OBJETIVOS

Objetivo general
. Desarrollar estrategias encaminadas a reducir la carga de trabajo del

departamento de operaciones de una empresa orientada a servicios logisticos.

Objetivos especificos
e Identificar los problemas que conllevan la sobrecarga de funciones que se
presentan actualmente
e Definir los mecanismos a emplear para la mitigacion del problema.

e Identificar aspectos claves para el redisefio de las funciones de cargos.



Para lograr el alcance requerido en este trabajo investigativo se debe realizar la
siguiente pregunta:
¢ Como afecta la sobrecarga de funciones al desempefio laboral en una empresa

de servicios logisticos?

MARCO TEORICO

En el &mbito corporativo, de los principales aspectos a evaluar es la organizacion en
si y sus modelos de gestion, los que permiten el funcionamiento de esta. Para que una
empresa pueda abarcar de manera correcta sus diversos procesos, es necesario que se
establezcan lineamientos para poder direccionar la forma en la cual se trabaja (Dominguez,
et al. 2017).

Uno de los errores mas comunes en las empresas es la poca definicion de las
estructuras, funciones y el alcance de estas, lo que imposibilita la correcta ejecucion de las
tareas asignadas. La sobrecarga de trabajo se presenta como un exceso en la carga laboral,
ya sea por actividades, complejidad en lo que se va a desarrollar o dificultad excesiva
(Patlan, 2013).

En ese punto se distorsiona por completo la percepciéon del colaborador lo que
conlleva a que se excedan los esfuerzos para poder ejecutar con éxito las obligaciones.

Eso representa un problema al no poder completar lo solicitado, interrumpiendo la
estimulacion del colaborador que da paso a un trabajo desproporcionado, lo que en un
periodo de tiempo prudencial representa un riesgo fisico y mental que afecta de manera
significativa a la calidad y estilo de vida del empleado (Checa & Chavarry, 2020).

Dentro de lo que abarca el contexto laboral, los factores que mayor sobrecarga



laboral reflejan en los trabajadores son los descritos a continuacion:

Descriptivos de cargos no establecidos

Los descriptivos de cargos engloban informacion clave sobre los procesos
recurrentes en las areas y posicion. Gracias a un analisis completo, el descriptivo se
presenta como una herramienta que dota al colaborador de datos como la relacion que
tienen las diferentes areas, el impacto que provoca su trabajo en otros departamentos,
cuéles son esos socios estratégicos internos y, sobre todo, es una guia que establece
periodos y modos de trabajo para y con la empresa, lo que ayuda en la eficiencia y
administracion de los recursos que promuevan ambientes de trabajo 6ptimos (Cuenca, J &
Verazzi, L, 2020).

Cambios en la estructura laboral

Factores como cambios en sus estructuras, entorpecen los procesos de consolidacion
de informacion y, por ende, un mal ajuste de los descriptivos de cargos, que si bien, han
sido trabajados con las personas responsables de cada una de las areas o departamentos de
la empresa, se han dan varios desfases o retrocesos que ponen en riesgo la labor de los
colaboradores y su salud integral. Para Gil y Garcia (2008) la mala distribucién de tareas
conlleva a la sobreexplotacién del recurso humano que se simplifica con la mala practica y
el bajo desempefio.

En las organizaciones se producen cambios que permiten adoptar nuevas estrategias
encaminadas a lograr los objetivos de forma mas eficaz, eficiente y rapida, asi como
mantener a la organizacion al dia en el mercado. Estos cambios involucran estructura,

procesos, talento humano e influencias externas (Universidad de la Sabana Business



School, 2019).

Cuando se habla de cambio, se refiere a una transformacion permanente en el
tiempo, aungue no siempre hay una intencion explicita de lograrlo. Es asi como el cambio
no necesariamente ocurre por una situacion generada en la empresa, sino que también
puede deberse a factores externos, como la tecnologia.

Rotacidon del personal

Se refiere a la accion de las empresas de reemplazar a sus empleados, este proceso
no se da por causas razonables como lo seria salir por jubilacion o por defuncion, sino que
la empresa por motivos varios.

Entre los tipos de rotacion del personal tenemos; la rotacién voluntaria, siendo
decision del trabajador el darse de baja; la rotacion involuntaria, donde es la empresa quien
decide que el trabajador se retire de la empresa o de su cargo; rotacion interna, donde el
empleador decide cambiar de puesto al empleado mas no lo separa de la empresa; y
rotacion externa, donde el empleador separa al trabajador de la empresa en su totalidad
(Coll, 2020).

Manual de funciones y procedimientos

Desde una perspectiva administrativa, este se refiere a un instrumento
administrativo indispensable para la organizacion, lo que permitira un mejor control de
actividades esquematizadas en periodos de tiempo que vayan desde diarias, mensuales,
semanales, quincenales, mensuales o en su defecto, ocasionales.

Esto direcciona también los procesos de formacion, que en palabras de Cereceda y
Gonzales (2020) indica que es un acto personalizado y completamente objetivo, donde

gracias a la correcta definicién de las tareas se puede brindar un entrenamiento o formacién



especifica.

Para complementar, los manuales de funciones dan paso al fortalecimiento de los
lineamientos comportamentales dentro de las areas, mediante el compromiso con las
politicas internas que rigen a la operacion para poder tener un mejor enfoque.

Cuando se realiza una correcta ponderacion de las actividades y el tiempo que
transcurre entre cada una de ellas, se pueden también contemplar los posibles escenarios
que actuaran en pro y contra de cada uno de los procesos, pero para esto es necesario tener
un acercamiento con los involucrados, con quienes se asignan jornadas especificas para
identificar cuales son aquellas actividades que llevan a cabo en su trabajo y de qué manera
se va desarrollando cada una de ellas, cuantas personas estan familiarizadas con el proceso
y que tipo de recurso se emplea para poder alcanzar dicha funcion (Velasquez, 2011).

El manual de funciones tiene el objetivo de redisefiar los cargos de tal manera que
cada uno de los colaboradores conozca detalladamente sus obligaciones y su rol dentro de
la compafiia, asi como las normas que van direccionando el actuar (Chiang, et al, 2021).

El redisefio de cargo llevard consigo una sistematizacion de todas las acciones y
operaciones que deben ser seguidas, fortalecidas y adaptadas para el funcionamiento
correcto de la empresa, pero también para ello se deben llevar a cabo una serie de controles
que permitan tener registradas aquellas situaciones en las que se salta la norma para poder
ejecutar una funcién que requiere de aquello, desvinculando asi al proceso inicial que se
mantiene de forma secuencial para poder garantizar la operacion y elimina los procesos
para una mayor efectividad (Prieto, 2009).

Por otro lado, es necesario conocer ademas que consecuencias acarrea una

sobrecarga laboral en el trabajador, es necesario que el empleador identifique y trabaje en



convertir el ambiente laboral en uno ameno para todos los empleados que laburen bajo su
direccién. (Camacho y Mayorga, 2017). Entre las consecuencias psicosociales que trae la
sobrecarga laboral, describiremos las siguientes:

Estrés laboral

Segun Castillo, et al. (2020) el estrés laboral es un enorme agravante que
imposibilita muchos aspectos de las operaciones, bloqueando por completo cualquier plan
establecido para el desarrollo de funciones.

El estrés laboral es la reaccidon que exhibe el trabajador ante exigencias y presiones
laborales que no se adaptan sus habilidades y recursos, y que ponen a prueba su capacidad
para hacer frente a una situacion (Platan, 2019).

Esta situacién se agrava cuando el trabajador no recibe el apoyo suficiente de sus
compafieros o de sus superiores, y cuando tiene un control limitado sobre su trabajo y la
forma en que lo realiza puede hacer frente a las demandas y presiones del trabajo

Es por ello por lo que el disefio de manuales de funciones debe responder a las
necesidades reales de la compafiia, pero también en el capital humano que se posee para
poder segmentar los cargos a través de consignas especificas, para poder mitigar los
excesos de trabajo y las desproporciones de tareas que debe realizar cada uno de los
colaboradores Solis (2014).

Ansiedad

Hace referencia a la respuesta fisioldgica natural de responder ante una amenaza
latente percibida en un ambiente. Este, conlleva a una molestia emocional capaz de
intervenir en el diario vivir de quien lo padece. En el contexto laboral, la ansiedad puede

reducir el nivel de efectividad y productividad del trabajador, producto de la inestabilidad



emocional padecida en el momento pudiendo desarrollarse producto de un ambiente de
trabajo desfavorable (Cigna, 2018).

La ansiedad de acuerdo con Mayoclinic (2018), cuenta con dos dimensiones;
ansiedad psiquica, el comportamiento y estado de &nimo del sujeto cuyos sintomas notables
son a nivel cognitivo como el padecer preocupacion, tension, miedo desmesurado,
insomnio, apatia, entre otros; y la ansiedad somatica, refiriendo a aquella que produce
sintomas fisicos como taquicardia, dolores musculares, temblores, punzadas localizadas en
la caja torécica, problemas gastrointestinales, entre otros.

Sindrome de Burnout

También conocido como el sindrome del trabajador quemado, hace referencia a un
cansancio fisico y psiquico producto de factores que generan estrés, muy comun en
ambientes laborales y a nivel educativo. Se caracteriza por un sentimiento asociado a la
apatia o desgaste emocional, reduccion de la eficacia y poca capacidad de concentracion a
nivel laboral (Sociedad espafiola de Salud y Seguridad en el Trabajo, 2019).

Generalmente se acepta que el agotamiento es un proceso de respuesta a la
experiencia de ciertos eventos y se desarrolla secuencialmente en términos de aparicion de
caracteristicas y sintomas globales.

El hecho de que la sintomatologia varie mucho de una persona a otra ha ayudado a
profundizar las diferencias entre ciertos autores en momento de definirlo, porque depende
de lo que se le dé méas importancia: el sintoma que es presentado primero, a la secuencia
completa del proceso, etc (Martinez, 2010).

Las personas que experimentan el bornout presentan un conjunto de sintomas como el

agotamiento emocional, es decir, la sensacion de agotamiento, pérdida de energia, agotamiento y



fatiga; la despersonalizacion o deshumanizacion consiste en el desarrollo de actitudes negativas
hacia los demas, especialmente hacia agquellos con quienes se trabaja, acompafiadas de irritabilidad
y desmotivacion; y la falta de realizacion personal, es la actitud negativa hacia uno mismo y el
propio trabajo, refiriéndose a sentimientos de incompetencia y falta de productividad en el trabajo

(Ortega & Correa, 2011).

Ausentismo Laboral

Segun Galindo (2015) se entiende por "ausentismo en el trabajo™; que la ausencia o
abandono del trabajo y de las obligaciones ajenos a ella, no respetando las condiciones
establecidas en el contrato de trabajo. También se puede definir como cualquier ausencia de
una persona del trabajo, horas que correspondan a una jornada laboral y en la jornada
laboral legal.

Los factores comunes encontrados en la literatura en empresas que reportan altas
tasas de ausentismo, fueron las bajas medidas de clima organizacional, compensacion,
relaciones interpersonales y factores relacionado con la normativa de cada pais, donde se ha
observado que cuando los beneficios para la salud son mayores, es mas probable que las
personas estar ausente del trabajo.

Existen diversos factores que intervienen en el ausentismo laboral, estos son
resultado de interacciones muy complejas entre el individuo y su trabajo (Borda, 2017). Se
puede decir que existen determinantes en un nivel superior desde el punto de vista social,
econémico y politico, que es importante analizar.

Factores individuales

Entre los factores individuales se encuentran relacionados con la edad, algunos

estudios han demostrado que cuanto mayor es el personal, mayor es la tasa de ausentismo
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asociada con la carga de trabajo o de enfermedad, mientras que otros que se centran en
factores (Bastide, 2012).

Los estudios motivacionales han logrado documentar esta edad, representada en
mayor tiempo desde la permanencia en la empresa, es un factor limitante de las ausencias,
ya que el trabajador piensa que deberia mantener su trabajo hasta la jubilacion.

Factores organizativos

La estructura organizativa de una empresa y la asignacion adecuada de roles,
responsabilidades, poder y jerarquias puede influir positiva o negativamente en las
motivaciones que pueden generar los trabajadores.

Aungue los mandos intermedios y superiores pueden crear un mal ambiente de
trabajo al medidas punitivas, fiscales y coercitivas para obtener erréneamente mayor
productividad, también puedes crear verdaderos equipos de trabajo en armonia que,
caracterizada por la colaboracion, la solidaridad, la responsabilidad colectiva, el respeto y
el sentido de pertenencia a la empresa. Los factores de riesgo psico profesional son cada
uno cada vez mas importante en los determinantes del absentismo (Sanchez, 2015).

Motivacion y satisfaccion Laboral

Para Robbins (2004), las personas que cuentan con una motivacion elevada
expresan su buen desempefio a través del esfuerzo que emplean para desarrollar sus
actividades. Por otro lado, asi puede evidenciarse el grado de identificacién de los
colaboradores respecto a las metas y objetivos organizacionales.

Un nivel optimo de motivacion de los empleados implica una relacion entre las
expectativas de los empleados sobre su trabajo y los resultados obtenidos. Para

organizaciones, entonces es importante estar al dia ambos de esta relacion, porque de esta
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manera podran identificar los factores motivadores que influyen en cada uno empleado
(Garcia & Forero, 2014).

Clima Organizacional

El concepto de clima organizacional (CLOR) hace referencia a una variable que
tiende a representar todas las percepciones que comparten los trabajadores sobre su clima
interno de trabajo, conformado por la importancia que les otorgan a sus experiencias
laborales que influyen en el comportamiento del trabajador en su desempefio y por ende en
la productividad organizacional (Pedraza, 2018).

Un clima organizacional estructurado se caracteriza por el hecho de que las
personas perciben realidades favorables como el apoyo que reciben de sus jefes y
compafieros, la calidad del trato entre las personas, la claridad con la que dicen lo que
hacen, la actitud de herramientas y recursos para realizar el trabajo, estabilidad,
consistencia, entre otros (Toro, 2013).

Pero sin embargo también puede ser de manera negativa bajo ciertos factores, uno
de los mas importantes, la rotacion del personal, que segun Martinez (2020), la salida de
personas de sus puestos de trabajo, hace necesario a compensarlas mediante el aumento de
entradas, como motivaciones con el objetivo de mantener el nivel 6ptimo del elemento
humano para que opere el sistema, para esto es primordial que el personal se sienta
motivado bien en sus lugares de trabajo, que estén en armonia y los colaboradores no se

sientan desmotivados y tengan la necesidad de buscar otros lugares de trabajo.

12



METODOLOGIA

Este trabajo investigativo esta enfocado en una empresa que brinda servicios
logisticos a sus clientes con una nomina aproximada de 200 colaboradores entre
administrativos y operativos. El alcance de investigacion es proyectivo, se analizaran las
problemaéticas de dicha estructura bajo una metodologia inductiva-deductiva y también,
de alcance cualitativo.

Para ello se utilizard como técnica de recoleccion de datos, la encuesta. Se utilizd
un cuestionario estructurado, el cual fue aplicado a los colaboradores que han tenido
aumento de responsabilidades para verificar el nivel de carga laboral que poseen y su
nivel de satisfaccion ante estos aumentos de responsabilidades.

Se utiliz6 un muestreo intencional para definir las unidades de estudio,
seleccionando el é&rea operativa de la empresa, y tomando como base los perfiles
relacionados con el almacenamiento y distribucion de la mercaderia en general. Se
trabajé con supervisores, ejecutivos de cuenta y asistentes de bodega, lo que da un total

de 23 colaboradores.
RESULTADOS

Para la recoleccion de datos estadisticos, se ha realizado una encuesta mediante la
aplicacion Google forms de la cual fue revisada y validado por el docente de titulacion y
el jefe de Recursos Humanos de la empresa a un total de 23 colaboradores de una
empresa que brinda servicios logisticos para el conocimiento de su situacion laboral y si

existe sobrecarga laboral en ellos.
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Figura 1

¢Cree usted que estd sobrecargado de responsabilidades?

23 respuestas

®si
® No

@ En ciertas ocasiones

Fuente. Elaboracion propia (2022).

En este grafico se puede determinar que el 43,5% de la poblacion siente que tiene

sobrecarga de funciones, el 17,4% de los encuestados no creen que estén sobrecargados y

el 39,1% de los encuestados sienten que en ciertas ocasiones tienen una sobrecarga.
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Figura 2

¢Puede cumplir con todas sus actividades a tiempo?
23 respuestas

® si
® No
@ A veces

Fuente. Elaboracion propia (2022).
En el gréfico estadistico se puede determinar en la poblacion que el 43,5% pueden
cumplir con sus actividades a tiempo, el 26,1% no puede cumplir con sus actividades en
el tiempo indicado y el 30,4% lo puede hacer, pero no todo el tiempo.

Figura 3

¢ Con qué frecuencia desea que pase el tiempo para retirarse del trabajo?
23 respuestas

@ Muy a menudo

@ Ciertas veces
@ Nunca
60,9%

Fuente. Elaboracion propia (2022).

En el grafico anterior se puede determinar que el 26,1% de los encuestados
desean de manera frecuente el retirarse pronto de sus labores, el 60,9% lo desean en
ciertas ocasiones y el 13% de los encuestados se sienten a gusto y no desean retirarse

pronto.
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Figura 4

Cuando trabaja se siente...
23 respuestas

@ Fatigado
@ Irritado
@ Deprimido
@ Motivado
@ Ninguno

Fuente. Elaboracion propia (2022).

En el gréafico se puede observar que el 30,4% de los colaboradores encuestados se
sienten motivados, el 21,7% se siente deprimido, el 13% de ellos se siente irritado, el otro
13% se siente fatigado en su trabajo y el 21,7% restante no siente ninguna de las
anteriores.

Figura 5

¢ Se siente motivado por la empresa?
23 respuestas

® si
® No

A veces

Fuente. Elaboracion propia (2022).
En el grafico estadistico se puede determinar que el 47,8 % de los encuestados no
sienten que la empresa les brinda algin mecanismo de motivacion, el 30,4% del personal

si sienten que la empresa los motiva y el 21,7% siente que lo hacen en ciertas ocasiones.
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Figura 6

¢Le asignan mas trabajo de lo acostumbrado?
23 respuestas

®si
® No
@ A veces

Fuente. Elaboracion propia (2022).

Se puede determinar que al 47,8% de los encuestados les asignan més trabajo de

lo que solian estar acostumbrados, al 21,7% no les asignan dichas labores y al 30,4% de

los encuestados le asignan mas responsabilidades en ciertas ocasiones, podria

determinarse al reemplazar a algin trabajador.
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Figura7

¢Usted realiza actividades laborales adicionales a lo establecido en sus funciones?

23 respuestas

@ Frecuentemente
@ A veces
@ Nunca

En este grafico se puede observar que el 39,1% de los encuestados realizan
actividades laborales aparte a las asignadas, el 47,8% las realizan en ciertas ocasiones y
el 13% nunca realizan actividades adicionales a las que les fueron asignadas.

Fuente. Elaboracion propia (2022).

Figura 8

Normalmente en su trabajo...
23 respuestas

@ Coordina Ud. mismo las labores
@ Solo cumple ordenes
@ No toma decisiones en sus actividades

En este grafico se puede observar que el 43,5% de los encuestados estan a cargo
de sus propias funciones, el 39,1 % solo cumple 6rdenes y el 17,4 % les asignan labores
sin poder tener alguna opinidn de mejora o cambio.

Fuente. Elaboracion propia (2022).
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Figura 9

¢Usted conoce las funciones para las que fue contratado?
23 respuestas

®si
® No

En este grafico se puede observar que el 65,2 % conoce las funciones para las que
fue contratado y el 34,8% no conoce sus funciones con exactitud

Fuente. Elaboracion propia (2022).
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REDISENO DE FUNCIONES

Se ha modificado las descripciones de cargos de los colaboradores a los que mas
les ha afectado el aumento de responsabilidades y han tenido sobrecarga laboral dentro
de la empresa.

Cargo: Asistente de bodega:

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS

e Recibir, revisar e ingresar el producto proveniente del cliente, importaciones y/o
devoluciones del mismo.

e Reportar las novedades en la recepcion de productos.

e Organizar los productos en la bodega mediante la codificacion existente.

e Llenar los registros manuales o en el sistema de los ingresos de mercaderia.

o Sefializar la Bodega y rotular el producto.

e Preparar Consolidados y/o 6rdenes.

e Empacar las 6rdenes.

e Facturacion

Cargo: Coordinador de bodega:

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS

e Investigar y conocer toda la informacion posible del cliente.

e Coordinar con las areas pertinentes las actividades necesarias para conseguir que los
requerimientos del cliente se cumplan.

e Coordinar con los clientes finales horarios de recepcion de producto o trabajo
realizado, si fuese necesario.

e Coordinar y monitorear las entregas y los retiros de productos de los clientes y dar
solucidn a las novedades en entrega y/o retiros que se presentan.

e Recibir rutas y sus novedades cuando sea del caso.

20




e Enviar indicadores de gestion requeridos por el cliente o la organizacion.

e Revisar y emitir el detalle de facturacién a fin de mes por servicios prestados.

Cargo: Supervisor de bodega:

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS

e Entregar toda la informacion necesaria real para aclarar cualquier duda o inquietud
que pueda tener el cliente acerca del estado en que se encuentran sus productos y/o
despachos.

e Buscar junto al cliente nuevas y mejores formas de comunicacion.

e Resolver los incidentes de la calidad en conjunto con distribucion y bodega.

e Mantener reuniones periddicas con clientes internos y externos para establecer sus
necesidades y conseguir que la organizacion las satisfaga.

e Mantener el monto promedio de valor que les designan la empresa.

e Estar debidamente informado de los requisitos del cliente, asi como de las
reglamentaciones vigentes que afecten al servicio y seguridad del producto que

maneja.
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CONCLUSIONES

La sobrecarga laboral que se presenta en los colaboradores de esta empresa tiene
como consecuencia el que no se sientan motivados, que no puedan cumplir con sus
responsabilidades de manera correcta, desmotivacion hacia la empresa, insatisfaccion
laboral, ausentismo, rotacion de personal e inclusive el incumplimiento de objetivos que
la empresa se propone. Teniendo en cuenta que la competitividad actual obliga a las
empresas a reducir costos, incluidos los de personal, en ocasiones se decide reducir el
namero de empleados, por lo que la responsabilidad es de los que permanecen en la
empresa. Es una problematica que proviene de un lugar en la que vela solamente por la
satisfaccion de los clientes que la del colaborador, de una mala estructura a causa del
crecimiento de la empresa y una incorrecta delegacion de nuevas funciones. Varia de los
colaboradores que fueron encuestadas han determinado que, a pesar de conocer las
funciones a realizar, sienten que no estan haciendo su trabajo de manera correcta y se
sienten deprimidos y fatigados debido a que sus jefes les dan mas responsabilidades ante
este crecimiento. Es primordial el tener una estrategia que permita mitigar esta
sobrecarga, para ello fue necesario el redisefio de los perfiles que mas han sido afectados

por estos cambios.
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RECOMENDACIONES
Para esta problematica como lo es la sobrecarga laboral es importante que exista
una estructura organizacional concreta, donde los colaboradores tengan un conocimiento
claro de sus funciones y responsabilidades a realizar, tener canales de comunicacion
directa, es decir el poder comunicarse con sus jefes acerca de sus problemas. Otro factor
para mitigar este gran problema es que la empresa cree estrategias de motivacion y el
crear un ambiente de trabajo sano y armonioso para que los colaboradores se sientan

capaces de cumplir con sus responsabilidades de manera adecuada.
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