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INTRODUCCION

La carga laboral excesiva es una de las principales causas de enfermedades laborales y
otro tipo de condiciones atipicas como el sindrome de Burnout. Ademas, de que se generan
grandes pérdidas que se pueden traducir no solo a efectos en la economia de las empresas, si no

también, a pérdidas en capital y talento humano.

En este proyecto se apunta a hallar la relacion entre la carga laboral con el desempefio de
los trabajadores de una firma legal llamada The Florida Insurance Law Group (Abreviada como
FLINSLAW), especializada en la solucion de disputas generadas en contra de medidas abusivas
tomadas por compafiias de corredoras de seguros hacia sus clientes, por la via legal, y, que tiene
como uno de sus principales problemas, una distribucion desigual de la carga de trabajo entre las

distintas &reas que componen esta organizacion.

La importancia del presente estudio radica en generar nuevo conocimiento, para que se
puedan plantear nuevos proyectos y estrategias para una nueva gestion de los recursos humanos,
Yy, que se propongan cambios que logren una mejora en la calidad de vida de sus trabajadores,

para que, a su vez solucionen el problema anteriormente planteado.

Esta investigacion es de tipo aplicado, con un método Hipotético — Deductivo, basado en
la observacion de la situacion actual de FLINSLAW, sin intervencién alguna por parte del autor
de la misma, ademas, el proyecto es de corte transversal, ya que los datos son recolectados
durante un Unico periodo de tiempo, para describir las variables y analizarlas en un momento

especifico.
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En el capitulo I, se detalla el planteamiento general del estudio y se referencia la principal
problematica que aqueja a esta compafiia, se proporcionan los objetivos de la investigacion y se

propone una justificacion, ademas se precisan los alcances y limitaciones del estudio.

El capitulo 1l, agrupa antecedentes nacionales e internacionales, vinculados con las
variables de este estudio, se explica el marco teorico y legal, y, se presentan los términos basicos

empleados durante la presente investigacion.

En el capitulo Ill, se presentan las hipotesis generales y especificas, las dos variables
tratadas en este estudio y su operacionalizacion, ademas se pueden encontrar la matriz I6gica de

consistencia que nos permite visualizar un panorama mas extenso del estudio.

En la elaboracion del capitulo 1V, estd detallada el tipo, enfoque, método de
investigacion, alcance, disefio, poblacién y muestra obtenida a partir de los trabajadores de
FLINSLAW, ademas de explicar los instrumentos utilizados para obtener la informacion que va

a ser procesada y analizada en el presente estudio.

El capitulo V, presenta los resultados obtenidos a partir de los instrumentos utilizados,
clasificados y graficados para facil interpretacion, ademéas de cuadros de recomendaciones y

benchmarking para plantear las conclusiones y recomendaciones del capitulo V1.

Finalmente se presentan las referencias utilizadas en el estudio, y los anexos pertinentes

adjuntados en la elaboracion del mismo.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la
carga laboral y el desempefio de los trabajadores administrativo de The Florida Insurance Law
Group, en el contexto global. Se efectud una investigacion aplicada, con enfoque cuantitativo, de
alcance descriptivo — correlacional, con un disefio experimental, de corte transversal y con un
método hipotético — deductivo, a través de un cuestionario como instrumento en una poblacion
de 100 trabajadores, tomandose una muestra de 80 personas. Los aspectos tedricos mas
destacados sobre el concepto de la Carga Laboral y el Desempefio fueron las premisas obtenidas
a través de la sintesis del conocimiento proveido por Chiavenato, Villar, Garcia y Delgado,

Barnes y Van Dyne, junto a Grier y Wickens.

La compilacién, clasificacion y andlisis de datos fueron realizados a través de los
programas SPSS v29 y Excel, por medio de cuadros estadisticos para la determinacion de

frecuencias porcentuales y escalas de Likert, con un rango numérico que va del 1 al 5.

Finalmente, los datos han evidenciado una asociacién moderadamente significativa entre
las variables tratadas en este estudio, a través de una prueba chi — cuadrado con una significacion
asintdtica de <0.001 y un coeficiente de contingencia de 0.693, afirmandose la hipotesis “La
carga laboral no se relaciona significativamente con el desempefio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023”.

Palabras clave: Carga Laboral, Desempefio, Estrés, Burnout, Carga Fisica, Mental
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between workload
and the performance of administrative workers of The Florida Insurance Law Group, in the
global context. An applied research was carried out, with a quantitative approach, descriptive-
correlational scope, with an experimental design, cross-sectional and with a hypothetical-
deductive method, through a questionnaire as an instrument in a population of 100 workers,
taking a sample of 80 people. The most outstanding theoretical aspects on the concept of
Workload and Performance were the premises obtained through the synthesis of the knowledge
provided by Chiavenato, Villar, Garcia and Delgado, Barnes and Van Dyne, together with Grier

and Wickens.

Data compilation, classification and analysis were performed through SPSS v29 and
Excel programs, by means of statistical tables for the determination of percentage frequencies

and Likert scales, with a numerical range from 1 to 5.

Finally, the data have evidenced a moderately significant association between the
variables treated in this study, through a chi-square test with an asymptotic significance of
<0.001 and a contingency coefficient of 0.693, affirming the hypothesis "Workload is not
significantly related to the performance of FLINSLAW administrative workers, in the global

context, in Lima 2023".

Key words: Workload, Performance, Stress, Burnout, Physical and Mental Workload.
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RESUME

L'objectif principal de cette recherche était de déterminer la relation entre la charge de
travail et la performance des employés administratifs du Florida Insurance Law Group, dans un
contexte global. Une recherche appliquée a été menée, avec une approche quantitative, une
portée descriptive-corrélationnelle, une conception expérimentale, transversale et une méthode
hypothético-déductive, en utilisant un questionnaire comme instrument dans une population de
100 travailleurs, en prenant un échantillon de 80 personnes. Les aspects théoriques les plus
importants du concept de charge de travail et de performance ont été les prémisses obtenues par
la synthese des connaissances fournies par Chiavenato, Villar, Garcia y Delgado, Barnes et Van

Dyne, ainsi que Grier et Wickens.

La compilation, la classification et I'analyse des données ont été effectuées a l'aide des
programmes SPSS v29 et Excel, au moyen de tableaux statistiques pour la détermination des

fréquences en pourcentage et d'échelles de Likert, avec une plage numérique de 1 a 5.

Finalement, les données ont montré une association modérément significative entre les
variables traitées dans cette étude, a travers un test chi-carré avec une signification asymptotique
de <0,001 et un coefficient de contingence de 0,693, affirmant I'hypothése "La charge de travail
n'est pas significativement liée a la performance des travailleurs administratifs de chez

FLINSLAW, dans le contexte global, a Lima 2023".

Mots clés: charge de travail, performance, stress, épuisement professionnel, charge de

travail physique et mentale.



CAPITULO |
1. PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1.Formulacion del problema
1.1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, se debe considerar la carga laboral y su relacién con el desempefio si se
quiere encontrar a través de pruebas con resultados cuantificables cualquier problema con la
productividad de los trabajadores de una empresa perteneciente a cualquier rubro. De esta
manera se podran tomar medidas que garanticen la satisfaccion del colaborador de una

organizacion, asi como su rendimiento y la calidad de su trabajo.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica e Informética (2023) 5 millones 102 mil
600 individuos se consideran como poblacion ocupada, estando concentrado el 56.8% (2

millones 896 mil 100 personas) de esta cifra en la rama de actividad de servicios.

Esta es una cifra bastante grande, incluso al nivel de Lima Metropolitana, més alla
deberiamos considerar los estandares actuales sobre seguridad y salud en el trabajo que rigen en
nuestro pais, y colegir de manera rapida, que estos no siempre se van a cumplir al pie de la letra.
Especialmente si tenemos en cuenta que de acuerdo a las estadisticas del Ministerio del Trabajo
y Promocion del Empleo (2020), para ese afio era el Peru el pais de Latinoamérica con la mayor
cantidad de accidentes laborales reportados, alcanzando la cifra de 13% de accidentes laborales
fatales, poniéndose asi, la prioridad de las empresas para garantizar la seguridad de sus
trabajadores, mitigando y previniendo cualquier dafio fisico y mental que puede afectar el

desempefio de los miembros de su organizacion.



Debemos recordar que, el Ministerio de Salud del Perd (s.f), indica que la salud
ocupacional implica crear ambientes de trabajo beneficiosos, que implementan el bienestar
fisico, mental y social de los individuos, ademéas de prevenir accidentes y enfermedades

ocupacionales.

Esta firma legal se dedica a pactar acuerdos de pago y emprender acciones legales en
contra de empresas aseguradoras localizadas en Estados Unidos, mas exactamente en Florida,
lugar caracterizado por poseer en entre sus normas, una que recomienda a cada propietario de un
hogar a contratar un seguro, medida tomada para contrarrestar los efectos causados por los

impredecibles fendmenos meteoroldgicos que suelen golpear la zona cada afio.

Siendo esta una organizacion que se encuentra en constante crecimiento, la carga de
trabajo distribuida de una manera en la que resulta bastante alta para cada area que la conforma,
es el principal problema que afecta a sus trabajadores. La administracion, actualmente esta
analizando todas sus opciones para tratar de mejorar la situacion de sus trabajadores, pero
mientras mas tiempo pasa, este problema va empeorando algo que no solo afecta el clima

organizacional en la empresa, si no, también la salud y la motivacién de sus colaboradores.

1.1.2. Diagnostico de la empresa

TABLAN°1

FODA Cruzado de FLINSLAW

FODA CRUZADO OPORTUNIDADES AMENAZAS

CONTRATACION DE OTRAS EMPRESAS
PERSONAL OFRECEN MAS




BENEFICIOS A SUS
TRABAJADORES

USO DE PROGRAMAS
DE PLANIFICACION DE
RECURSOS
EMPRESARIALES (ERP)

CAMBIO EN MODELOS
DE TRABAJO
CONSTANTE EXIGE
ACTUALIZACION
CONTINUAY
REAPRENDIZAJE DE
PROCEDIMIENTOS

FORTALEZAS FORTALEZAS- FORTALEZAS-
OPORTUNIDADES AMENAZAS
BUENA CULTURA PROGRAMA PARA PROGRAMA DE
ORGANIZACIONAL PROMOCIONAR LA INCENTIVOS PARA
CULTURA MANTENER LEALTAD

ORGANIZACIONAL

DE TRABAJADORES

TRABAJADORES
COMPROMETIDOS

PLAN DE
ENTRENAMIENTO EN
PLATAFORMAS ERP

REDACCION DE
MANUALES DE
OPERACIONES

BASICAS
DEBILIDADES DEBILIDADES- DEBILIDADES-
OPORTUNIDADES AMENAZAS
ABUNDANTE CARGA CONTRATACION DE SISTEMA DE LEALTAD

DE TRABAJO NUEVO PERSONAL Y LINEA DE CARRERA

PARA REDUCIR CARGA PARA MOTIVAR

LABORAL TRABAJADORES
PERDIDA DE PROYECTO DE ENTRENAMIENTO EN

DOCUMENTOS EN

CLASIFICACION DE

USO DE




BUZONES DE CORREOS CASOS DE ACUERDO A HERRAMIENTAS
COMPLEJIDAD OFIMATICAS PARA
REDUCIR
DOCUMENTOS
PERDIDOS

En el Manual de Estrategia de Oxford, Campbell y Faulkner (2003), el Anélisis FODA o
“SWOT” como esta llamado en inglés, es la mejor y mas reconocida forma de marco
organizativo, se basa en la definicion de las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas
que una organizacion puede afrontar en su dia a dia. Es un formato muy bueno para los
administradores que quieren pensar en estrategias a corto y largo plazo, utilizando la informacién
de la que disponen. Albert Humphrey (2005), creador de la matriz, ahonda mas en la explicacion
sobre este marco y nos invita a hacernos la siguiente pregunta “;Qué es bueno y malo sobre el
presente y el futuro?”, continia explicando que lo bueno en el presente es “Satisfactorio”, lo
bueno en el futuro es una “Oportunidad”, lo malo en el presente es un “Falla” y lo malo en un
futuro es una “Amenaza”, creando asi la matriz SOFA, que eventualmente seria cambiada al

SWOT o FODA que ya conocemos.

En el caso que estamos tratando actualmente podemos observar en la matriz de esta
organizacion, ciertas fortalezas y oportunidades que nos permiten crear planes y proyectos que
les permitirian mejorar el desempefio de sus trabajadores a partir de la promocion de la cultura
organizacional o entrenamientos para el software de Planificacion de recursos empresariales
(ERP), con los que ya cuenta esta compafiia, asi también, las fortalezas en esta matriz se pueden
usar para mitigar o neutralizar dafios que provienen desde fuera, como incentivos para

trabajadores o redaccion de material didactico para la formacién de colaboradores.



Por otro lado, las debilidades y oportunidades presentados en la matriz nos permiten
trazar planes para que estas desventajas sean atenuadas, como la contratacion de mas personal o
un sistema para la clasificacion de datos por complejidad. Finalmente, las debilidades y
amenazas nos habilitan a crear estrategias para desactivar estas situaciones como sistemas de
motivacion de trabajadores o entrenamientos en el uso de herramientas que utilizan en su dia a

dia.
1.1.3. Pronostico

Si las medidas planteadas en la matriz FODA cruzada, no son implementadas podriamos
observar consecuencias bastante graves que pueden ir desde las mas obvias como la pérdida de
dinero, desmotivacion generalizada y renuncias de personal, hasta las mas complejas, como un
gran impacto en el desempefio, el aumento de todo tipo de errores en los procesos de la empresa,
la pérdida de convivencia en el ambiente laboral, conflictos de todo tipo con clientes y aumento

de enfermedades laborales relacionadas con el estrés.
1.1.4. Control de Prondstico

Estos potenciales problemas podrian ser evitados si se despliegan o llevan a cabo
medidas como la contratacion de mas personal para reducir la carga de trabajo, la clasificacion
de las labores segln una escala de dificultad, asi como el entrenamiento del personal en el uso de
las herramientas virtuales de la empresa, como su sistema ERP o la creacion de manuales de
orientacion rapida para minimizar los errores méas simples y comunes dentro de las diferentes

areas de la empresa.

Por otro lado, también seria excelente crear un programa de incentivos, linea de carrera 'y

descansos a lo largo de la jornada laboral, para crear un impacto positivo en la motivacion de los



trabajadores y la retencion de personal en la empresa, asi también como deberian asegurarse que
el espacio en el que los trabajadores pasaran toda su jornada laboral sea limpio, comodo y que

cuenten con muebles de oficina ergondmicos, para asegurar la salud de sus colaboradores.

1.2.Formulacion del Problema

1.2.1. Problema Principal

¢De qué manera la carga laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023?

1.2.2. Problemas Secundarios

1. ¢De qué manera la capacidad de procesamiento mental se
relaciona con el desempefio de los trabajadores administrativos de

FLINSLAW, 20237

2. ¢De qué manera la energia y recursos se relacionan con el

desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, 2023?

3. ¢(De qué manera la produccion se relaciona con el

desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, 2023?

4. ;De qué manera la cantidad de tareas se relaciona con el

desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, 2023?

1.3.0bjetivos generales y especificos



1.3.1. Objetivo General
- Determinar la relacion entre la carga laboral y el desempefio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW, 2023

1.3.2. Objetivos Especificos

1. Determinar la relacién entre la capacidad de procesamiento mental y el desempefio

de los trabajadores administrativos de FLINSLAW 2023.

2. Determinar la relacion entre la energia y los recursos con el desempefio de los

trabajadores administrativos de FLINSLAW en 2023

3. Determinar la relacion entre la produccion y el desempefio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW en 2023

4. Determinar la relacion entre la cantidad de tareas y el desempefio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW en 2023

1.4 Justificacion o importancia del estudio

1.4.1. Justificacion Tebrica

La investigacion adopta un enfoque cientifico que ayuda a evaluar la realidad sobre la
carga de trabajo en esta firma de consultoria legal frente al desempefio de sus trabajadores ante
semejante tarea. En este trabajo se trazan estrategias para brindar conocimiento valido y

confiable midiendo los datos obtenidos de cada dimensidn, y generar nuevo conocimiento.



En este proyecto, se utilizaran como referencia los trabajos de autores como Grier y
Wickens, que conceptualizan la carga de trabajo y su efecto en los trabajadores, también,
Sonnentag y Frese, que explican el desempefio y sus teorias principales, por otro lado, Barnes y
Van Dyne demuestran como el sobreesfuerzo afecta a las personas y a su rendimiento, a su vez,
Chiavenato, explica en su obra, los fundamentos para una buena gestion de recursos humanos,
creando un conjunto de buenas practicas a tomar en cuenta, para solucionar el problema que se

ha podido encontrar en la organizacion que se va a analizar.
1.4.2. Justificacion Practica

El presente estudio permitira establecer y comprender la relacion que existe entre la carga
laboral y su relacién con los trabajadores en esta firma legal, de manera que se planteen
proyectos y estrategias, que propongan cambios que logren una mejora en la calidad de vida de

los colaboradores en esta organizacion, resolviendo el problema establecido.
1.4.3. Justificacién Metodoldgica

La investigacion adopta un enfoque que ayuda a evaluar la realidad actual de esta firma
legal la carga laboral sobre sus trabajadores y su desempefio, con las estrategias y planes
propuestos en este trabajo, se van obteniendo datos que pueden ser medidos de manera confiable,
lo que generara nuevo conocimiento. Posibilitara tener un panorama mas amplio del problema y
el planteamiento de soluciones, para el manejo de la carga de trabajo y la posterior mejora en las

condiciones para los trabajadores.

Esta serd una investigacién Cuantitativa, ya que se obtiene de la obtencién de datos

cuantificables, y se utilizaran técnicas estadisticas, matematicas y computacionales para llegar a
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conclusiones, ademas, los datos se tomaran en un solo momento, por lo tanto, sera a la vez un

estudio transversal.
1.4.4. Importancia

Las empresas de este rubro deben saber que la proteccion de la salud de sus trabajadores
debe ser su prioridad numero uno, no solo por el hecho de mantener o aumentar su produccion e
indicadores de performance, si no, para fidelizar a sus colaboradores, proyectar su cultura

organizacional al exterior y tener éxito en sus proyectos a corto, medio y largo plazo.

1.5.Alcance y Limitaciones

1.5.1. Alcance

En esta presente investigacion, se busca exponer como afecta la carga laboral a un grupo
de trabajadores de la empresa ya mencionada, para observar como afectan a la compafiia las

estrategias que se van a plantear.

1.5.2. Limitaciones

1.5.2.1.Limitacién Espacial

Esta investigacién se ha realizado en la provincia de Lima, mas precisamente en el

distrito de Miraflores.
1.5.2.2.Limitacion Temporal
La presente investigacion se realiz6 entre los meses de Marzo a Agosto del afio 2023.

1.5.2.3.Limitacion Teoérica
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La presente investigacion estudia las variables de Carga Laboral y Desempefio de los

siguientes autores:
1.5.2.3.1. Carga Laboral:
Gestion del Talento Humano: Idalberto Chiavenato (2009)
La Carga Fisica de Trabajo: Maria Feélix Villar Fernandez (2007)
La Carga Mental del Trabajo: Sebastian Garcia, O., & Del Hoyo Delgado, M. (2004).

The Red-Line of Workload: Theory, Research, and Design: Rebecca Grier, Christopher

Wickens (2008)

1.5.2.3.2. Desempefio:

Administracion de Recursos Humanos: El Capital Humano en la Organizaciones:

Idalberto Chiavenato (2009)
Desempefio por Competencias Evaluacion 360°: Martha Alicia Alles (2005)

‘I'm tired’: Differential effects of physical and emotional fatigue on workload

management strategies: Christopher M. Barnes and Linn Van Dyne (2009)
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CAPITULO Il
2. MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

2.1.Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales

De acuerdo con Gutiérrez (2020), en su investigacion titulada “Desempefio Laboral y su
Efecto en la Carga Laboral de los Servidores Publicos de la Corte Superior de Justicia - Ica”,
tuvo como principal objetivo establecer la relacion existente entre dos variables, siendo estas el

Desempefio Laboral y su efecto en la Carga Laboral de los servidores publicos.

Se utilizé una metodologia de estudio aplicada, con un enfoque cualitativo y un nivel de
investigacion descriptivo, la muestra participante en esta investigacién estuvo conformada por 96

servidores publicos.

La principal conclusion a la que se lleg6 en esta investigacion es que existe una relacion
significativa entre el desempefio y la carga laboral, mayor desempefio se traduce a mayor carga

laboral, a través de estudios estadisticos, como el coeficiente de correlacién de Pearson con un
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resultado de 0.922 que representa un valor de relacion alto, se llegd a un punto importante para
evaluar las decisiones que rigen la administracion de recursos humanos dentro de la Corte
Superior de Justicia y le dan una oportunidad de mejora a futuro, concentrandose en la eficiencia
en las tareas individuales de un servidor publico, sin aumentar su carga de trabajo y asi también

aumentar su tiempo de respuesta a nuevas labores.

Tueros (2021), en su tesis “Influencia del Estrés Laboral en el Desempeiio de los
Trabajadores de la Empresa Constructora T&T Arquitectos SAC”, identifico como su objetivo
determinar la relacién entre el estrés y el desempefio laboral de esta empresa y responde al
problema “;Como influye el estrés laboral en el desempefio de los trabajadores de las diferente
areas en una empresa constructora?”, esta fue una investigacion de tipo cuantitativa no
experimental, y la muestra recolectada fueron 27 individuos, para recolectar datos se utilizo el
cuestionario llamado “Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS” y una evaluacion
disefiada por la propia empresa. Al concluirse esta investigacion, se prob6 que no existe una
relacion estadistica significativa entre las variables presentes en el estudio a través de una prueba
Rho de Spearman con resultado 0.002, por lo cual, fue posible concluir que el estrés laboral no es
determinante en el desempefio de los trabajadores de la empresa que se analizé en el estudio
(T&T Arquitectos). De todas formas, se puede resaltar la existencia de una relacion positiva
entre mayor desempefio a menor nivel de estrés presente, esto pudo ser observado principalmente

en el area administrativa.

Segln Darmont y Pino (2016), en su tesis “Metodologia para Diagnosticar el Equilibrio
entre la Carga Laboral y el Desempefio”, indican que su trabajo tuvo el objetivo de desarrollar
una metodologia que logre un equilibrio entre la carga laboral y el desempefio, la poblacion de

este estudio estuvo conformada por la totalidad de colaboradores de nivel operativo de la
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Direccion General de Administracion de la Universidad Cayetano Heredia. ElI problema
observado radica en la inferencia de que la evaluacidn del desempefio no es tomada en cuenta, y,
que la organizacion del trabajo no esta bien distribuida o asignada. También toma en cuenta el
contexto econdmico de la época para establecer el balance de oportunidades que tienen las
empresas en este pais. Su metodologia abarca tres campos de andlisis, la carga laboral, la
evaluacion de desempefio y el analisis entre carga laboral y desempefio, para esto, su principal
método de medicién fue un cuestionario de 12 preguntas para evaluar los sentimientos de los
colaboradores de acuerdo al trabajo que se le asignaba, creando dos grupos con caracteristicas

marcadas como grupo con y sin carga laboral excesiva.

Se pudo terminar esta investigacion con las siguientes conclusiones principales, en primer
lugar, se pudo establecer la relacion entre carga laboral y desempefio, se localiz6 un desequilibrio
entre la carga laboral y el desempefio, también, La inadecuada asignacion de tareas y actividades
son situaciones directamente relacionadas con otros procesos de la administracion de personal
como: reclutamiento y seleccién, capacitacion, desarrollo del personal, y por otro lado, para
algunos trabajadores, el exceso de carga laboral ha originado un grave dafio a su calidad de vida,
esto se puede traducir también, en el hecho de que su dedicacion a sus labores termine quedando
muy por encima de otros intereses, su cuidado personal o su familia y amigos, esta presion exige
mucho de su individuo a nivel fisico y mental, se termina produciendo una grave situacion de
agotamiento que suele perdurar incluso luego de dejar su centro de labores para intentar darse un

merecido descanso.

Figueroa (2022), en su trabajo titulado “Relacién del Estrés Laboral con el Desempefio
Laboral de los Trabajadores de un Canal de Sefial Abierta Lima — Pera 20217, quiere demostrar

como el estrés producido por la carga laboral impuesta sobre los trabajadores afecta su
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desempefio, sumado también al efecto que ya tenia la Pandemia de COVID-19 sobre la

organizacion que se esta analizando.

Es una investigacion cuantitativa, descriptiva y no experimental y las variables de esta
investigacion son Estrés Laboral y Desempefio se utilizaron una variedad de referencias
bibliograficas para complementar el desarrollo de este trabajo, el instrumento que se utilizé para
medir los resultados de las preguntas realizadas como complementar esta investigacion fue la
Escala de Likert, se tomaron 60 preguntas divididas en 30 para cada variable, con una muestra de
51 trabajadores para una poblacion total de 87 en el area de Gerencia Técnica de Operaciones en

el canal en el cual se realizd esta investigacion.

Al finalizar, se concluyd a través de una prueba de correlacién de Spearman (relacion
significativa inversa (<0.05) y grande (-0.936)) de que el estrés laboral se relacionaba
inversamente con la variable desempefio, ademas las dimensiones del estrés laboral, como la
sobrecarga laboral y el cansancio emocional también estaban relacionadas de manera inversa con
el desempefio (relacion significativa inversa (<0.05) y grande (-0.727)), esto es mejor explicado
mediante el ejemplo “Si suben los niveles de estrés laboral, bajan los niveles de desempefio”,
esto a su vez afecta en las operaciones de produccion de la organizacién, ya que su output se
veria disminuido, especialmente demostrado en los procesos de edicion de programas
televisivos, producto principal del canal de sefial abierta que se estd investigando. La variable
Estrés Laboral también se ve afectada por sus dimensiones, especialmente, la sobrecarga laboral
que también esta inversamente relacionada con el desempefio, a mas sobrecarga mas afectado se

ven los procesos productivos en la labor de los empleados de esta empresa.
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Asi mismo, también afectan al desempefio el excesivo control de las autoridades de la
empresa, la falta de reconocimiento profesional, la falta de apoyo organizacional y el cansancio

emocional.

La importancia de esta investigacion radica en el hecho de que se concluye que el estrés
laboral no es un fendmeno que puede desaparecer, pero se pueden tomar medidas paliativas para
reducirlo, por otro lado, también se crean medidas para mejorar el desempefio de los trabajadores
mediante la formulacion de estrategias que los motiven, reconozcan y apoyen, ya que son el

factor principal que rige los procesos productivos de la organizacion para la cual trabajan.

Susanibar (2021), describe la relacion entre la sobrecarga laboral y el estrés del personal
en su trabajo titulado “Carga Laboral y el Estrés del Personal de la Gerencia de Desarrollo
Humano de la Municipalidad Provincial de Huaura — Huacho, Afio 2020”, el objetivo de su
investigacion es demostrar como la Carga Laboral influye en estrés de los trabajadores del area

de Gerencia de Desarrollo Humano de la municipalidad mencionada con anterioridad.

La metodologia de esta investigacion es aplicada, de nivel correlacional y de disefio no
experimental con una muestra de 93 trabajadores y un enfoque mixto, con una validacién del
instrumento con Alfa de Cronbach obteniendo 0,844 y 0,869. Se realiz6 una prueba de
normalidad que permitié el uso de la prueba estadistica de Rho de Spearman obteniéndose una
significacion de 0.000 y una correlacion al 0.736, al ser mayores de 50 se pudo utilizar también

la prueba de Kolmogorov — Smirnov.

El resultado principal demuestra que las altas cargas laborales afectan a los trabajadores a
nivel fisico y mental causando un estrés laboral muy elevado, lo que significa que no pueden
desemperfiarse o0 desenvolverse bien en sus funciones mientras se mantengan en su centro de

labores.
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Esta investigacion plantea una serie de recomendaciones, entre ellas estan un enfoque en
la ergonomia para los espacios en los que conviven los trabajadores en su dia a dia, ademas se
promueven los talleres de capacitacion en un intento de facilitar el trabajo que se tiene que
realizar, asi como se promueve una mejora en el clima organizacional para mejorar la motivacion
dentro de esta institucion publica, una vez mas, se implica que el estrés laboral no puede

desaparecer si no, solo se puede tratar con métodos destinados a reducirlo.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Rojas y Arteaga (2021) con su trabajo “Estrés laboral y desempefio laboral en Avicarnes
de Venezuela, C.A.” , cuyo objetivo es determinar la relacion entre estrés y desempefio laboral,
esta investigacion fue descriptiva, correlacional, con un disefio no experimental y transversal,
para la recoleccion de los datos se utilizo una encuesta, fue validada a través de juicio de

expertos y utiliz una técnica de analisis de datos estadistica descriptiva.

Nos indica que, a través de los cambios tecnologicos y sociales de estas Ultimas décadas,
el estrés se ha convertido en un factor comun dentro de todo ambito laboral, afectando la salud
de los trabajadores a corto, mediano y largo plazo, ademas de que se pueden manifestar todo tipo
de conductas que afecten al desempefio debido a los niveles de esta variable, lo que se puede

traducir en un impacto significativo dentro de las organizaciones.

Al analizar los resultados obtenidos, se puede concluir gracias al coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,86, que existe una relacion fuerte entre ambas variables, por lo tanto,
se comprueba que el estrés laboral debido a la carga laboral afectan el desempefio de los

trabajadores de esta organizacion, y por lo tanto, se recomienda la redistribucién de las
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actividades laborales la mejora del clima organizacional, implementar programas de motivacion,
realizar pruebas regulares de estrés, e implementar programas que mejoren los incentivos y la

remuneracion que reciben los trabajadores.

Baez et al. (2019) en su investigacion titulada “Las cargas de trabajo y su relacion con el
desempefio laboral en empresas del sector bancario en Bogota”, tratan de hallar y justificar la
relacion entre los efectos de la carga laboral en el desempefio de los trabajadores de empresas del
sector bancario, indican que debe existir una buena distribucion de las cargas de trabajo en una
compafiia, ya que la falta de medidas para garantizar este estado, desencadenarian efectos
negativos no solo en el desempefio general de la empresa, si no, también en la salud, satisfaccion

y rendimiento de cada empleado.

Este estudio se desarrollé como un estudio descriptivo, correlacional y cuantitativo, a
través de la aplicacion de una encuesta a 73 trabajadores del sector bancario, con puestos en

compaiiias ubicadas en Bogota, Colombia.

Se pudo hallar la relacion entre ambas variables, mientras que se ponia a prueba el
instrumento utilizado, a través de pruebas estadisticas como confiabilidad a través de alfa de
Cronbach y Chi Cuadrado, el resultado de las hipétesis planteadas, ademas, permitié dilucidar
ciertas cuestiones relacionadas a las dimensiones de las variables, como la relacion entre los
incentivos y el desempefio laboral (significacion .020, correlacion .271), el cansancio incide en la
satisfaccion de un trabajador (significacion .01, correlacion .340), o si el estrés mental también
incide en el clima organizacional de una compafiia (significacion .011, correlacion .295),

probandose finalmente la validez de las hipétesis del estudio.

Munandar et al. (2019) en su investigacion “The Effect of Work Stress, WorkLoad and

Work Environment on Job Satisfaction And Its Implication on The Employee Performance of
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Aceh Investment And One Stop Services Agency”, buscan relacionar el efecto del estrés laboral,
la carga laboral y el ambiente de trabajo en la satisfaccidon y su impacto en el desempefio de los
empleados de una compafiia llamada DPMPTSP Aceh en Indonesia, la muestra estuvo
constituida por 138 trabajadores de la empresa, los datos estuvieron recolectados a través de un
cuestionario y se utilizd un Modelo de Ecuacién Estructural para analizarlos. El estudio encontrd
que el estrés laboral tiene un efecto negativo y significativo en la satisfaccion laboral y el
desempefio de los empleados. Por el contrario, tanto la carga de trabajo como el entorno laboral
tienen un efecto positivo y significativo sobre la satisfaccion laboral y el rendimiento de los

empleados, por lo tanto queda probada la relacion entre sus variables.

Ademas, la satisfaccion laboral tiene un impacto positivo y significativo en el desempefio

de los empleados.

Andriana et al. (2019) tiene como proposito de su investigacion “Workload and
Motivation on Employees Performance Analyzed by Information Technology” medir la relacion
entre la carga de trabajo y la motivacién en el desempefio de los empleados de varias compafiias
médicas, a través de un enfoque cuantitativo sumado a métodos e instrumentos como la
observacion, las entrevistas, cuestionarios, analisis de datos a través de una técnica llamada “Path
Analysis”, que también puede ser traducida como “Anélisis de Ruta”, que consiste en analizar las

relaciones causales a través de la regresion multiple de hechos.

Al llevarse a cabo estas investigaciones, se pudo encontrar que existia una continua falta
de motivacion en los trabajadores debido a una alta carga laboral que, a su vez, disminuia su
desempefio en las funciones asignadas en su dia a dia que, por otro lado, también aumentaba la
carga mental y por consiguiente el estrés en cada uno de los empleados. Se hallé que existe una

relacion positiva y significativa entre la motivacion y la carga de trabajo sobre el desempefio
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(35.5%), asi también, el efecto de la motivacion parcial en el desempefio provee una significativa
cantidad de influencia sobre los trabajadores (30.5%), y, se denota que cada persona desea

reconocimiento en sus labores por su desempefio.

Finalmente, el efecto parcial de la carga de trabajo sobre el desempefio es solo del 5.46%,
lo que indicaria que el bajo desempefio no estaria causado por altas cargas de trabajo, esto estaria

explicado por el alto nivel de automatizacion de labores que poseian las empresas investigadas.

Este trabajo permite hallar la relacién entre variables muy relacionadas a las que se
utilizan en la investigacién actual, por lo tanto, representan un antecedente muy util con respecto

al tema que se esta tratando actualmente.

Cabezas (2023) en su investigacion enfocada en Gerencia del Personal, “El estrés laboral
y su relacion con el desempefio del personal de salud, caso de estudio en un hospital de segundo
nivel”, tuvo como proposito principal analizar el estrés laboral y su relacién con el personal de
esta organizacion, esta fue una investigacion cuantitativa, descriptiva, no experimental y de corte
transversal, en la que se utilizé una encuesta para la recoleccién de datos en una poblacion de 25

personas.

Se pudo encontrar una relacién entre ambas variables y se rechaza la hipotesis nula, ya
que el coeficiente de correlacion de Pearson sefiala una asociacion negativa de -0.08, por lo que
se puede afirmar que el estrés laboral si influye negativamente el desempefio del personal de
salud de esta organizacion, ademas, segun los resultados extraidos a través de las preguntas
planteadas de la encuesta entregado a los trabajadores del area investigada, también se puede
llegar a la conclusiéon de que el personal llega a cumplir con los estandares necesarios para
trabajar efectivamente, y existe una buena relacion con el liderazgo, ademas, es por su alto indice

de trabajo en equipo que pueden cumplir con sus labores de una manera satisfactoria.
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Se puede afirmar también, que las principales causas de estrés laboral incluyen el exceso
en la demanda laboral, insatisfaccion por la retribucion que se recibe por sus labores y desgaste

emocional.

2.2.Bases Teorico-Cientificas
2.2.1. Marco Historico

2.2.1.1.Carga Laboral

Cristancho (2022), expone que el trabajo es reevaluado después de la caida del
Feudalismo en el siglo XV, ya que los conceptos de riqueza antes concebidos a partir de la
posesion de tierras, ahora pasan hacia al dinero obtenido a través de dos fuentes: en primer lugar,
el comercio, y en segundo lugar, los salarios pagados por el trabajo en fabricas. Con el tiempo se
formaron zonas donde asociaciones y gremios tomaron tanta fuerza que se convirtieron en una
nueva clase social. Se puede decir entonces, que es en la Edad Moderna, donde se da un nuevo

concepto al trabajo, ahora considerada una actividad valiosa y se desprecia el ocio.

Con la conquista de Ameérica, se da un cambio total al sistema con el que se vivia en este
continente, la influencia de Europa trae distintos sistemas econdémicos, politicos y sociales que

alteraron el paradigma de aquellos tiempos.

Por otro lado, al pasar los afios, el Renacimiento y posteriormente la Revolucion
Industrial harian lo propio en Europa, y se vivid en una época en la que la poblacion rural pasaba
a formar parte de la poblacion urbana, y el concepto de trabajar también, ahora relacionandose la

idea de “emplear” o “hacer trabajar” por una remuneracion.
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Con la Revolucion Industrial, también se redujo la competitividad de la produccion
artesanal, tomando las fabricas, su lugar en las cadenas de produccion, imponiéndose asi el
trabajo asalariado. Las nuevas maquinas creadas durante esta época mejoran los tiempos de
produccién y la calidad de los productos, por lo tanto, el trabajador, ahora llamado también
asalariado tendria un horario y labores claramente definidas, un modelo que sigue evolucionando

hasta la actualidad.

Segun Cabrera y Rodriguez (2021), el trabajo fue evolucionando gracias a los avances
tecnologicos y cientificos a los largo de la historia, la relacién “capitalista-asalariado” surge
durante esta época, y es en la Segunda Revolucion Industrial, desarrollada a partir de 1870, el
auge de las principales potencias industriales viene relacionado también con el avance de
métodos financieros y procesos de navegacion, también surgen sindicatos de trabajadores,
organizaciones en los que asalariados luchan en pro de intereses comunes. Acercandonos mas a
épocas contemporaneas, se puede indicar la existencia de una tercera fase de la revolucion
industrial, que esta determinada por los avances en la tecnologia de la informacidn, electrénica y

telecomunicaciones que también cambid la naturaleza del trabajo.

Albanesi (2015), sugiere que el crecimiento econémico capitalista se funda en una brecha
entre aquello que la fuerza de trabajo crea y lo que obtiene, el capitalismo se basa en una relacion
de clase entre capital y trabajo. En el siglo XX, la idea del Taylorismo aln estd en maduracion,
estd cimentada en el fin de maximizar la eficiencia de la mano de obra y aumentar la
productividad. Luego de esto Henry Ford, agrega el reconocimiento de que para la produccién en
masa era completamente necesario el consumo masivo, y, un nuevo sistema de reproduccion de
la fuerza de trabajo. Con esto, se asientan las bases de lo que se convertiria en el Fordismo,

definido como un régimen de acumulacion intensiva que vinculaba los aumentos de
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productividad obtenidos a través de la economia de escala a nivel productivo, a crecimiento
salarial para los trabajadores. Los elementos basicos de ambas ideas durante este siglo fueron la
produccidn en masa a través de nuevas lineas de montaje que permitian la creacién de productos
mas homogeéneos, la produccion en serie, el control de tiempos, los movimientos cronometrados,
la existencia de espacios de trabajo parcelados y la fragmentacién de funciones. Hubo dos retos o
impedimentos muy grandes para la adopcion del Fordismo, el primero es la dificil adaptacion de
los trabajadores a una jornada rutinaria en la que no eran necesarias habilidades artesanales para
los procesos productivos, la segunda, los mecanismos de intervencion estatal, se necesitaban
nuevas perspectivas sobre el control que ejercia el estado sobre los medios de produccion, algo
gue no se vio hasta los afios 50, ya pasada la década de los 30, después de que el capitalismo
como se conocia casi colapsara y la Segunda Guerra Mundial, se le dio una gran importancia al
aumento de la capacidad de consumo de la poblacion en general y se abandoné la concepcion
gue se tenia del trabajo como el proceso en el cual se producia mercancia solo para ser comprada
y vendida. Es el mismo estado, el que se encargo de la construccién de la demanda, a través de

seguros de desempleo, leyes de salario minimo y seguridad social, entre otras medidas.

Las tendencias que aparecieron luego del Taylorismo — Fordismo, se dividieron en dos
grandes grupos, el primero con teorias mas optimistas que se apoyarian en nuevas tecnologias,
flexibilizacion de jornadas laborales y su organizacion, la aparicién de una nueva sociedad del
conocimiento y la posibilidad de lograr un equilibrio entre el capital y el trabajo, para
incrementar no solo la productividad, sino también, la calidad de vida de los trabajadores. Por
otro lado, también existian otras teorias aun influenciadas por el Taylorismo que tenian como
base de la productividad, un control autoritario del trabajo y la prolongacion de las jornadas

laborales.
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Es en las décadas de los 80’s y 90’s se vieron cambios en las jornadas laborales a través
de la globalizacién, la automatizacion, las nuevas tecnologias y las politicas neoliberales. Incluso
el salario vio un cambio considerable ya no era solamente un medio de compensacién y un
afiadido para crear demanda, ahora también se le pudo afiadir una dimension internacional, que
se puede usar también como una medida de que tan competitiva es una economia comparada a

los mercados externos.

El salto méas fundamental de estos Gltimos afios se ha dado a causa de las tecnologias de
la informacion, las computadoras y otros dispositivos electronicos, la produccion se transformé y
se dirigid a un entorno dominado por las computadoras. En las fabricas, tecnologias de
automatizacion, robotica y microelectrénica, fomentaron una tendencia en la que se promovia la
reduccién del personal y una desconcentracion de las actividades. Ademas, estas nuevas
tendencias junto a la globalizacidn, fueron parte importante de la creacién en masa de un
universo de empresas de tercerizacion o “subcontratistas”, que dominan el panorama empresarial

de estos ultimos afos.
2.2.1.2.Desempefio

Orozco (2017), se refiere a la evaluacion del desempefio como un procedimiento creado
hace cientos de afios, por lo tanto, no es un fendémeno moderno, debido a los cambios en la
sociedad uno de los primeros datos historicos que se conoce de esta disciplina data del siglo

XVI, con San Ignacio de Loyola y un sistema para evaluar la actividad de los Jesuitas.

Uno de los primeros hitos, dentro de una compaiiia tiene lugar en 1813, cuando Robert
Owen crea el sistema de Evaluacién del Desempefio, que consistia en evaluar a los trabajadores
de una empresa con un cubo con distintos colores, que indicaban el buen o mal desempefio del

trabajador a ojos de su responsable.
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Mazariegos (2016), se remite nuevamente a Robert Owen, y mantiene que este personaje
fue el primero en llevar a cabo un proceso de evaluacion del desempefio totalmente
documentado, en el siglo XIX en pleno auge de la revolucion industrial. Anteriormente, los
duefios de fabricas median la productividad de la manera mas simple posible, que era contando el
numero de unidades producidas por las nuevas maquinas y avances tecnoldgicos introducidos en
las fabricas en ese tiempo, ya que no tenian una manera confiable de medir la productividad

individual de cada uno de sus trabajadores.

También afiade que, posteriormente en el afio 1842, el gobierno de los Estados Unidos de
América establece una ley por la cual, de manera obligatoria, se instauran procesos anual de
evaluacion del desempefio de los trabajadores de las empresa, lo que motiva con el tiempo a
crear métodos cada vez mas innovadores para medir el desempefio de los trabajadores, se
empiezan a tomar mas en cuenta las competencias y habilidades necesarias para poder formar
parte de ciertos puestos de trabajo, ademas de solo analizar de manera cuantitativa el desempefio
de los empleados, por otro lado, se tomaria esta oportunidad para realizar comparativas sobre el

perfil de los trabajadores y sus competencias individuales.

Menciona por otro lado, un término acufiado por Peter Drucker en el siglo XX, “Sociedad
del Conocimiento”, que se refiere a los cambios y nuevos desafios que caen en el mundo
empresarial, el trabajo manual que caracterizaba a la revolucion industrial va quedando atras, y
se empieza a valorar mas el trabajo del conocimiento, por ello, la valoracion del desempefio de
un trabajador resulta mas compleja, y, comienzan surgir nuevas variantes de modalidades de
evaluacion del desempefio, siendo las que terminan destacando la evaluacion por competencias y

la evaluacion por objetivos.
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Orozco (2017) también se remite a la historia de la evaluacion de desempefio
mencionando a Frederick Taylor en 1910, cre6 un modelo llamado Administracion Cientifica del
Trabajo, cuyo foco era alcanzar la mayor productividad posible a través de la eficiencia técnica
de los trabajadores, se puede admitir que lo Unico que le interesaba de ellos es que fueran rapidos
en sus tareas para asi aumentar la produccion. Otro modelo similar por enfocarse en los tiempos
de produccion fue el de Henry Ford (1930), llamado la Teoria de la Linea de Montaje, aunque su
principal desventaja es que deja a los empleados al margen de la ecuacion principal, tomando
solo en cuenta lo que la empresa consigue hacer utilizandolos. Fue “Hawthorne” el experimento
de Elton Mayo en 1920, el que demostrd la importancia de involucrarse con los empleados de
una compafia, y como su desempefio mejoraria aumentando de ese modo la produccién. Fue
Estados Unidos en la década de 1920-1930 el pionero de los sistemas para la medicion del
desempefio, pero con el pasar del tiempo, el resto del mundo se fue poniendo a su nivel. Mientras
la sociedad avanza, estos sistemas estan quedando desfasados, no obstante, siempre se han
realizado constantes mejoras y adaptaciones para ponerlos en un contexto moderno, y este
proceso es constante, especialmente en la actualidad con los nuevos avances tecnoldgicos y la

realidad actual.

Rivero - Remires (2019) indica que en las Gltimas décadas el sistema de evaluacion de
desempefio mas utilizado es el de 360 grados (360°), con el objetivo central de ofrecer
retroalimentacion de grupo, de todo cliente ya sea interno o externo que tiene contacto con un
trabajador. De ella se obtiene conocimiento de todos los actores participantes de la evaluacion de
desempefio y una informacion de un alto nivel de precision del trabajador que ha sido evaluado.
Esta evaluacion tiene varias ventajas, como la amplitud del conocimiento adquirido, ya que este

se obtiene a través de la interaccion con varias fuentes que tienen contacto con el evaluado y que
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tienen diferentes perspectivas, también, se considera una mayor calidad de la informacion
obtenida, se reducen los sesgos y prejuicios que podrian tener los evaluadores, vy, se incentiva al

trabajador lo que tendria un efecto directo en su desempefio.

Lejarreta (2018), explica que la historia de esta evaluacion empieza en la Segunda Guerra
Mundial, pero su uso generalizado comienza en los afios 50, en una empresa llamada Esso
Research and Engineering Company. Justo a partir de las décadas de los 80 y 90, es utilizado de

forma generalizada en el mundo empresarial.

Asi como Robert Owen fue pionero de la evaluacién de desempefio, Francis Galton
también realizo aportaciones a esta disciplina, considerandose como el padre fundador del campo
de las diferencias individuales, por su trabajo e interés al medir, cuantificar y describir las
diferencias humanas, ademas, se le atribuye a Wilhelm Wundt el origen del primer estudio de

diferencias en tiempo de reaccion individual.

Otro experto en el tema que se debe mencionar es Winslow Taylor que intent6 aplicar las
teorias de Galton y Wundt, para solucionar las problematicas de la industria mientras trabajaba
como ingeniero jefe de la empresa Midvale Iron Works, y sefial6 que mientras los industriales
tenian claridad al saber lo que esperaban de la productividad de una maquina, pero no poseian
una vision del panorama completo que representaba la eficiencia de los trabajadores de su

organizacion.

Con esto, finalmente se introdujo el principio de cooperacion, en el que se sefiala que
solo con entendimiento y cooperacidn, se podrian satisfacer las necesidades y deseos de la
administracion de una organizacion y de sus trabajadores. Desde entonces, esta evaluacién se ha
venido desarrollando utilizando la calificacion de méritos, y tanto, este conocimiento como su

aplicacién se ha venido adoptando en organizaciones alrededor de todo el mundo.
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Chiavenato (2002), demuestra que estos métodos tienen la misién principal de valorar el
desempefio de los trabajadores con respecto a su actual puesto, considera que no solo se evalla
lo que estan realizando y como se ejecuta su trabajo, sino que permite apreciar cual es el

potencial a futuro del individuo.

2.2.2. Marco Legal

2.2.2.1.De la Empresa y los Empleados
Las normas que reconocen y regulan la Jornada de Trabajo en el Per( son las
siguientes:

Articulo 24° de la Constitucion Politica del Perl; el Decreto Legislativo N°854
(01.10.1996) modificado por la Ley N° 27671 (21.02.2002), el Texto Unico Ordenado de la Ley
de Jornada de Trabajo, Decreto Supremo N° 007-2002-TR (04.07.2002) y su Reglamento el
Decreto Supremo N° 008-2002-TR, que dictan la jornada de trabajo maxima para hombres y
mujeres en este pais, en un maximo de 8 horas diarias y 48 horas semanales. Ademas de
mencionar las condiciones que rigen al trabajo nocturno, las jornadas atipicas y el sobretiempo,

junto a el pago que corresponde.

En Per( también esta vigente la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo N°29783 y su
Reglamento, aprobada por Decreto Supremo N°005-2012-TR que tiene como objetivo promover

una cultura de prevencion de riesgos laborales en este pais, es aplicable a todos los sectores
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economicos y de servicios, que comprende a trabajadores tanto publicos como privados y a sus

empleadores.

2.2.3. Marco Teérico Cientifico

2.2.3.1.Variable 1: Carga Laboral

Parra (2003), define a la carga laboral como la utilizacion de la energia humana a raiz de
las actividades laborales, un esfuerzo fisico y mental determinado a realizar ciertas acciones, que
muchas veces, también se tiende a llevar fuera del ambiente laboral, hacia el hogar de los

trabajadores.

La carga de trabajo también es una actividad de riesgo, principalmente por dos aspectos,
la demanda de esfuerzo fisico y la carga mental que lo acompafia, esto puede llevar a agravar o
ralentizar la recuperacion de enfermedades producidas en entornos profesionales y otro tipo de
enfermedades mas comunes. Esto depende de la manera en cémo se controle este factor, cuando
existe mas fatiga, se aumenta el riesgo de accidentes, pero cuando esta fatiga es controlada a
través de diversas regulaciones en el ambiente laboral, esto se traduce en un aumento de

productividad y satisfaccion con el trabajo.
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Canepa (2010), indica que hay una conexion entre carga fisica y mental, durante la
jornada laboral ya que conlleva la movilizacion simultanea de recursos fisicos, intelectuales,

emocionales y socio-organizacionales.

Cuixart (1984), define al trabajo como una actividad humana, a través de la cual el
individuo transforma la realidad, con su fuerza e inteligencia. Pero, el grado de movilizacién
necesaria para la ejecucion de la tarea y los mecanismos fisicos y mentales que se ponen en

juego durante tal actividad determinan lo que se puede definir como carga de trabajo.

Asi mismo, la carga de trabajo viene determinada por la interaccion entre el nivel de
exigencia necesario para realizar una tarea (ritmo, condiciones ambientales, etc.) y el grado de
movilizacién de un individuo o el esfuerzo que debe realizarse para llevar a cabo una tarea

determinado por las caracteristicas de una persona (edad, experiencia, etc.).

Sebastian et al. (2004), también indican, coincidiendo con otros autores, que la carga
laboral es el conjunto de requerimientos fisicos y psicoldgicos a los que se somete un trabajador
durante sus labores, y, desde un punto de vista realista, no se va a encontrar un trabajo puramente
fisico o puramente mental, si no, siempre se van a encontrar ambos aspectos. Por otro lado,
también implica que esta carga debe ser considerada un factor de riesgo o peligro organizacional
dentro del entorno laboral, ya que viene determinada por dos factores muy importantes, que
vienen a ser la exigencia del trabajo y las caracteristicas del individuo que lo realiza, esto implica
que para un mismo trabajo las exigencias pueden ser diferentes dependiendo de las
caracteristicas del trabajador, que determinan su capacidad de respuesta ante ciertos estimulos,
cuando estas capacidades son muy distintas a las que se necesitan para cumplir con el trabajo es
entonces cuando se puede hablar de carga de trabajo inadecuada, y se afiaden dos conceptos mas,

el primero la sobrecarga cuantitativa que se produce cuando se tienen que realizar muchas
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acciones en poco tiempo, debido a un alto volumen de trabajo, a un ritmo de trabajo elevado o a
limites de tiempo establecidos. Y, junto a este, también se puede encontrar la sobrecarga
cualitativa, que se produce en situaciones en las que la complejidad de las tareas es mucho mas

alta que el nivel de preparacion del individuo que esta encargado de realizarlas.

Para Miguel et al. (2021), la carga de trabajo se verad afectada por las exigencias que
requiere la tarea que se debe completar, las caracteristicas a nivel individual de cada trabajador y

las condiciones con las gque se lleva a cabo el trabajo.
Implica que se debe tener en cuenta dos aspectos muy importantes el fisico y el mental.

Figura N° 1

Dimensiones de la Carga Laboral

Carga
Mental

Dimensiones de la Carga Laboral

Nota: La carga laboral se divide en dos dimensiones la carga fisica y la carga mental, forman parte de un todo, no

puede haber carga laboral sin la participacion de ambos aspectos.

2.2.3.1.1. Carga Fisica de Trabajo
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En primer lugar, la carga fisica es entendida como los requerimientos fisicos al que se
somete un trabajador durante su jornada de labores, esta se suele dividir entre carga laboral

estatica y dinamica.

La carga estatica es definida como los requerimientos necesarios para realizar un trabajo,
estd asociada a la postura que se toma a la hora de realizar una tarea y la actividad muscular
cuando la contraccion de los musculos se hace de forma continua y se mantiene por un largo
periodo de tiempo, por otro lado, la carga dindmica esta asociada al gasto energético por
actividad fisica y ciertas posturas que pueden causar dafios corporales por sobreesfuerzo si se
repiten con regularidad, ciertas actividades producen una tension muscular periodica y variable,

normalmente de una duracion escasa.

Asi también, se toma en cuenta el trabajo muscular para crear indicadores medibles sobre
la carga laboral, como ya se sabe, toda actividad genera por si misma un gasto de energia, y la
activacion del cuerpo, especificamente del sistema musculo - esquelético para aportar la fuerza

necesaria para realizar un movimiento o actividad.
2.2.3.1.2. Carga Mental

A la hora de definir la carga mental, nos podemos referir a los requerimientos
intelectuales que un trabajador pueda necesitar a lo largo de su jornada laboral, es decir a su nivel
de actividad mental diaria necesaria para cumplir con sus funciones, esta variable se toma maés en
cuenta en el mundo moderno, ya que la aparicién de nuevas tecnologias ha producido un
aumento en el requerimiento intelectual necesario para las actividades laborales actuales, aunque
de todas maneras no se deja de lado la carga fisica, ya que una interaccion y sinergia entre las

dos es necesaria para que se pueda cumplir de forma satisfactoria la actividad laboral.
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La carga mental es influenciada por la complejidad de los datos que se manejan, el tipo
de informacion, y también la cantidad de informacion de la que cada trabajador es responsable,

de acuerdo a esto el cerebro recibe estimulos y depende de cada individuo responder ante estos.

Lara (2019), indica que la carga mental ha sido definida por la International Organization
for Standardization como la union de dos aspectos, la presion y la tension mental. Por su lado, la
presion mental, abarca todo tipo de influencia apreciable ejercida por factores externos que

afectan a un individuo a nivel mental.

La tension mental, se define como el efecto inmediato de la presion mental dependiente
de su condicion o caracteristicas (Como la edad, fatiga actual,etc.), también se puede definir

como el impacto directo de la presion sobre un individuo.

El nivel de presion mental influye en varios aspectos del trabajo y que estan vinculados a
requisitos para cumplir una tarea como la atencion continua, las condiciones fisicas y factores
psicosociales y de organizacion. También, influye en factores externos como el comportamiento,
las normas culturales, los valores individuales o la nocién sobre lo que representa un espacio de

trabajo ordenado y apto para las labores.

La carga mental se puede descomponer en tres dimensiones distintas, en primer lugar,
estaria la presion total de la tarea que tiene que ver con el tiempo disponible y necesario en
cuestion de deadlines para cada tarea, también esta la cantidad de recursos de procesamiento que
demanda cada tarea, y, por ultimo, los aspectos de orden funcional, como la fatiga y la
frustracion que un individuo pueda sentir a la hora de realizar sus labores bajo cierto nivel de

estrés.

Figura N° 2

Aspectos de la Carga Mental
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Presion Mental

Carga Mental

Tension Mental

Nota: Carga mental descompuesta en sus aspectos bésicos.

Gonzales y Gutiérrez (2006), exponen que el aumento de la carga mental se debe a los
trabajos repetitivos con altas demandas de atencion y que implican una alta cantidad de
concentracion, que son creados por las nuevas tecnologias de nuestro tiempo, estos trabajos a su
vez, implican que los individuos no tienen mucho control sobre los resultados que se van a
obtener a través de las actividades que realizan, y por lo tanto, se puede incurrir en efectos

negativos en su salud mental, ademas, esta es una causa principal de estrés.

El estrés, como condicién no solo afecta el desempefio del individuo mientras realiza las
tareas que se le han delegado, sino también su salud incluso més alla de su trabajo y su jornada,
en los que se presentan varios efectos a nivel fisioldgico y a nivel conductual, que pueden llegar
a manifestarse de varias maneras, como comportamiento agresivo y antisocial, tendencia a
equivocarse y aumento de los errores, o, incluso con comportamientos perjudiciales para la

salud, siendo los mas comunes la adiccion al tabaco, el abuso de alcohol y otro tipo de drogas.
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El mundo moderno, no ha hecho mas que incrementar el estrés percibido por los
trabajadores, a dia de hoy, gracias a la automatizacién y robotizacién del trabajo y las
actividades, un trabajador promedio percibe que sus funciones se han vuelto mucho mas
repetitivas y mondtonas, ademas se crea cierto ambiente aislamiento y sumado a la falta de
control que cada uno tiene sobre sus resultados, se ha creado un nuevo conjunto de elementos

dafinos para la salud.
2.2.3.1.3. Sindrome de Burnout

Axayacatl et al. (2006), lo conceptualizan como un trastorno crénico asociado con una
inadecuada forma de afrontar el estrés generado por las demandas psicoldgicas de las actividades

laborales, que producen una variedad de efectos negativos en la calidad de vida de un individuo.

El burnout es fallar y sentirse exhausto debido a la demanda excesiva de energia a la
gue se somete el cuerpo, causando finalmente inoperancia por la falta de recursos necesarios para
el correcto funcionamiento del ser humano. Ademas, también afecta a los pacientes de este
sindrome de manera mental, presentandose casos de depresion, miedo, aislamiento y ansiedad a
causa de esta condicion, por otro lado, también puede conducir a actividades de riesgo como las
adicciones, la tendencia a culpabilizarse por todo lo que ocurre alrededor y a empeorar el
problema, asumiendo cargas mas excesivas de trabajo, factor que se muestra como una de las

principales causas de estrés en estos individuos.

Son multiples las consecuencias de este problema, tanto en el &mbito personal como
en el de una organizacién, la persona que padece de esta condicion se encontraria en un mayor
riesgo de sufrir enfermedades psiquiatricas, mayor riesgo de desarrollar adicciones, ausentismo
laboral y descuido general de la imagen personal, disminucion del rendimiento, alteracion de

memoria, trastornos de aprendizaje, e inclusive trastornos de indole sexual.
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2.2.3.2.Variable 2: Desempefio

Pedraza et, al. (2010), mencionan que el desempefio son las acciones 0 comportamientos
de los empleados, relacionados al cumplimiento de objetivos de una organizacion. Este puede ser
medido en términos de sus competencias o también, la contribucion a la empresa en la cual
laboran, este desempefio también se caracteriza por su capacidad de ser exitoso 0 no, segun las

capacidades del individuo.

Chiavenato (2009), establece que hay cuatro diversos factores que afectan el desempefio
de un empleado en su puesto, estos son: Las competencias de una persona, el valor de las
recompensas que se le van a dar, la percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo y
la percepcion de la funcion. También, demuestra la importancia de evaluar el desempefio,
mencionando que cada persona necesita recibir una retroalimentacion, para realizar los cambios

necesarios en su trabajo y disminuir sus errores, haciendo las correcciones correspondientes.
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Asi mismo, muestra la importancia de la evaluacién del desempefio como la calificacion
que proveedores Yy clientes internos adjudican a un individuo y sus competencias, y explica que

consiste en identificar, medir y administrar el desempefio humano en las organizaciones.
2.2.3.2.1. Indicadores de Desempefio

A la hora de definir a los indicadores de desempefio en las organizaciones, Stubbs (2004),
menciona que estos son unas herramientas de gestion muy importantes que crean un valor como
referencia para establecer una comparacion entre las metas que las organizaciones ya han
cumplido y el desempefio que se ha logrado, y son imprescindibles para cualquier evaluacién de
desempefio. Un indicador es definido por la norma 1ISO 11620 (2014) como una expresion que
puede ser numérica, simbodlica o verbal usada para caracterizar actividades, en dos términos,
cualitativos y cuantitativos, para evaluar el valor de las actividades caracterizadas, asi como de
los métodos asociados. Stubbs (2004), sin embargo, advierte que estos indicadores de desempefio
y su aplicacion no garantizan automaticamente calidad en las tareas que se realizan, incluso si
son aplicados correctamente, si no, son herramientas complementarias de gestién que permiten

desarrollar un método para evaluar el desempefio.

Bonnefoy y Armijo (2005), aclaran el tema, afiadiendo que el desempefio se puede definir
como la “productividad, calidad, oportunidad, responsabilidad y eficacia” de un servicio
ofrecido, esto involucra también aspectos organizacionales y su relacién con el entorno. Los
definen como medidas que describen cuan bien se estdn desarrollando un objetivo, proyecto,
programa o la gestion de una institucion. Ademas, afirman que estos no son la Unica herramienta
de evaluacion existente, también estan instrumentos como la informacién de monitoreo y
seguimiento, la evaluacion de proyectos y programas, y las auditorias financieras y de

desempefio.
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Los indicadores tienen dos funciones, la funcion descriptiva que consiste en aportar
informacién sobre el estado real de un proyecto en especifico, y, la funcion valorativa, que
consiste en crear un “juicio de valor”, basado en antecedentes objetivos para definir si el

desempefio es 0 no adecuado.

En suma, con esta herramienta se busca evaluar que tan aceptable es el desempefio de
determinado organismo o individuo, para tomar las acciones necesarias para perfeccionar la

gestién de una actividad.

2.2.3.2.2. Evaluacién de Desempefio

Bautista et al. (2020) nos muestran que el desempefio laboral es una disciplina que ha
sido estudiada por todo tipo de organizaciones para poder comprender y explicar los diversos
factores que inciden en el crecimiento y su efectividad, ademas, por su propia necesidad de
crecer y mejorar para poder mantener sus modelos de negocio a flote en el mercado ya que la

competencia cada dia es mucho mayor.

La evaluacion de desempefio demuestra su importancia al posibilitar a las empresas,
analizar el comportamiento de sus trabajadores con respecto a sus labores, para asegurarse que
estan haciendo su trabajo de acuerdo a los lineamientos a seguir, ya que esto ayudara a afinar la
eficiencia, la eficacia y también a la implementacion de estrategias para sus planes de mejora

continua y para la obtencién de resultados en corto, mediano y largo plazo.
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Chiavenato (2007), expone que la evaluacién de desempefio es una apreciacion sobre
como cada persona se desenvuelve en las funciones de su puesto de trabajo, y, cual es su
potencial en un futuro. Todas estas evaluaciones tienen el papel de estimular o juzgar el valor, la

excelencia y las cualidades de un individuo o un conjunto.

La evaluacion de desempefio es un concepto dinamico, porque las organizaciones
siempre monitorean el a los empleados, formal o informalmente. La importancia de estas
evaluaciones consiste en la capacidad de detectar problemas en la supervision del personal y en
la integracion de un trabajador en el puesto al que ha sido designado, asi como problemas de
motivacion o identificacion de individuos con potencial mayor al que se esperaba, con esto, se
permitira la creacién y planificacion de estrategias esenciales para cumplir los objetivos de una

organizacion a través de la politica de su departamento de recursos humanos.

Los métodos de evaluacion de desempefio se pueden dividir en dos categorias:

Tradicionales y Modernos.

2.2.3.2.3. Métodos Tradicionales de Evaluacion de Desempefio

2.2.3.2.3.1.Evaluacion Mediante Escalas Gréaficas

Es el método méas simple y ampliamente utilizado, mide el desempefio utilizando factores
antes definidos, ademas, utilizan cuestionarios de doble entrada en el que aparecen lineas
horizontales que representan factores de evaluacién, y lineas verticales que representan variacion

en los mismos factores.
FiguraN° 3

Escala Gréfica
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Nota: Ejemplo de Escala Gréafica. Tomado de Evaluacién del Desempefio. En Administracion de Recursos Humanos

(pp. 241-269) por Chiavenato, I., 2007, McGraw-Hill

2.2.3.2.3.2.Método de Eleccion Forzosa

Este es un método creado en la Segunda Guerra Mundial y consiste en analizar el
desempefio de las personas a través de frases con alternativas de describen el desempefio de un
individuo en especifico. Cada bloque de preguntas consiste de cuatro elecciones en las que el
entrevistado est4 forzado a escoger solo una, de ahi el nombre. Estas frases son opuestas, en el
sentido que hay frases positivas y negativas, se escoge la que mejor aplica, para comprobar si
pertenecen a los criterios establecidos segun la empresa en base a dos indices, indice de
aplicabilidad (Medida en la que se aplica el desempefio) e indice de discriminaciéon (Medida en

la que se identifica el desempefio).
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Eleccion Forzosa

( EVALUACION DEL DESEMPERNO

Trabajador:
Puesto: Seccidn/Departamento:

A continuacidn encontrard frases del desempefio combinadas en bloques de cuatro. En las columnas laterales, anote una “x* debajo del
5igno "+ para indicar la frase que mejor describe el desempedio del empleado y del signo *~" para la frase que menos define su desempeiio.
Mo deje ningan bloque sin marcar dos veces

Mim.| + | — Nom.| + | -
Solo hace lo que le mandan li]] Tiene miedo de pedir ayuda LA
Comporamiento inreprochable 02 Siempre tiene su archivo en orden 42
Acepta criticas constructivas 03 Baja produccion 43
l\‘No produce cuando estd bajo presidn 04 Es dindmico 44 Y,

Nota: Ejemplo de Eleccion Forzosa. Tomado de Evaluacion del Desempefio. En Administracion de Recursos

Humanos (pp. 241-269) por Chiavenato, 1., 2007, McGraw-Hill
2.2.3.2.3.3.Evaluacion Mediante Investigacion de Campo
Estd basado en entrevistas que un especialista realiza a los trabajadores, junto a sus

superiores inmediatos, se evalUa el desempefio y se encuentran las causas y los origenes de los

problemas que puedan existir, con base al analisis de los hechos y situaciones que se presentan.

FiguraN° 5

Investigacion de Campo

Respuesta ] Respuesta
1. ;0ué podria decirme wsted sobre el

desempefio del rabajador (nomibre)? EE—
2. ;50 desempeadio fue satisfactario?
/ 3. ;50 desempefio fue insatisfactorio? \-3
(menos que Vo Bo.
satisfactorio) (satisfactorio)

(més que
satisfactorio)

Nota: Ejemplo de Entrevista de Investigacion de Campo. Tomado de Evaluacion del Desempefio. En

Administracion de Recursos Humanos (pp. 241-269) por Chiavenato, I., 2007, McGraw-Hill

2.2.3.2.3.4.Método de Evaluacion Mediante Incidentes Criticos
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Esta basado en el hecho de que el comportamiento humano tiene caracteristicas extremas

que pueden llevar tanto a buenos como a malos resultados, concentrandose en estos, mientras no

ve al campo de las caracteristicas que se podrian considerar nominales. Permite examinar y

registrar hechos excepcionalmente positivos y negativos que ocurren con el desempefio de los

empleados en el entorno laboral.

Figura N° 6

Incidentes Criticos

Lado rojo:

Lado azul:

Fecha del
hecho

Hemerito

Incidente critico
negatvo

Fecha del
hecho

Elemeito

Incidents critico
positivo

Factor de evaluzcion: Productividad

Elemento:

A Trabajd con lentitud

B. Perdid tiempo en el periodo de trabajo

C. Mo inickd su tarea con celeridad

Elemento:

A, Trabajt con welocidad
B. Economizd tiempo al realizar el trabajo
C. Inicit de inmediato su nueva tarea

Nota: Ejemplo de Método de Incidentes Criticos. Tomado de Evaluacion del Desempefio. En Administracién de

Recursos Humanos (pp. 241-269) por Chiavenato, 1., 2007, McGraw-Hill

2.2.3.2.3.5.Método de Comparacion de Pares

En este método se compara a los empleados de dos en dos, con el objetivo a elegir quien

tiene mejores resultados correspondiente a su desempefio en diversas variables, como, por

ejemplo, la productividad. No es un método muy efectivo y solo se debe usar cuando no existan

recursos para utilizar otro tipo de métodos de evaluacion.

Figura N° 7

Comparacion de Pares
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Comparacidn de los empleados en cuanto a la productividad: A B G D
AYB X

AyD X

CyD X

AyGC X

ByC X

ByD X

Puniuacion 2 3 1 0

Nota: Ejemplo de Método de Comparacion de Pares. Tomado de Evaluacién del Desempefio. En Administracion de

Recursos Humanos (pp. 241-269) por Chiavenato, I., 2007, McGraw-Hill
2.2.3.2.3.6.Método de Frases Descriptivas

Es una variacion del método de eleccion forzosa, pero en este no se debe escoger solo

una frase, en esta se sefialan las frases que caracterizan el desempefio del evaluado.

Figura N° 8

Frases Descriptivas

Miim. Factores de evaluacidn del desempefio Si(+) | No(-)

1. | ¢Tiene estudios suficientes para desempenar el puesto?
2. | ihcostumbra estar alegre ¥ sonfiente?
3. | iTiene experiencia en las actividades que est realizando?

Nota: Ejemplo de Método de Frases Descriptivas. Tomado de Evaluacion del Desempefio. En Administracién de

Recursos Humanos (pp. 241-269) por Chiavenato, I., 2007, McGraw-Hill

2.2.3.2.4. Métodos Modernos de Evaluacion de Desempefio

Las nuevas tendencias en la evaluacion de desempefio cambiaron la manera en la que se
analizan y organizan los indicadores, entre los principales cambios tenemos la sistematizacién de
los indicadores que visualizan a la empresa como un todo, el cambio de criterios de evaluacién
para los indicadores, ya que no existen indicadores universales, también, estd la union de

indicadores en conjuntos para evitar distorsiones y no afectar criterios de evaluacién, como
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ejemplo de esto podriamos tener grupos como indicadores financieros, de innovacion o internos,

por ejemplo.

Se han creado marcos de referencias para estos huevos métodos con el objetivo de usarlos
para comparacion y establecer nuevas metas y resultados organizacionales que permitan una

vision general de los procesos llevados a cabo en una empresa.
2.2.3.2.4.1.Elemento Integrador de las Practicas de Recursos Humanos

Sirve para identificar talentos que sostienen el modelo de negocio y se encargan de los
resultados finales de los procesos que se llevan a cabo en la organizacidn, monitorea y localiza a
estos individuos para separarlos del resto como personas con capacidades diferentes al resto de
trabajadores. Este proceso también ayuda a Recursos Humanos, porque les permite apoyar en la
induccidn de personal y para saber si las personas estan bien integradas en sus labores y puestos

de trabajo, sus puntos fuertes y débiles y proporciona retroalimentacion.
2.2.3.2.4.2.Evaluacién por Medio de Procesos Simples y no Estructurados

Se excluyen los antiguos métodos en base a llenar cuestionarios y marcar respuestas, las
evaluaciones dejan de ser burocraticas y reglamentadas, estas son el resultado entre el
entendimiento del evaluador y el evaluado y no proceden del juicio del superior directo mas
proximo a un trabajador, en esta, dos partes comparten informacion, por una parte, para alcanzar

el crecimiento profesional, por otra, para completar los objetivos organizacionales.

2.2.3.2.4.3.Evaluacién del Desempefio como forma de retroalimentacion

de las personas



45

Este es un instrumento de retroinformacion que se encarga de proporcionar orientacion a
los individuos que la requieren, ademas entre sus funciones estan la autoevaluacion y
autodireccion, ademas, del autocontrol. Para la capacitacion de personal, la participacion en

procesos para lograr resultados y la obtencién de logros propuestos.
2.2.3.3.Teorias sobre Desempefio Laboral

Bautista et al. (2020) exponen que el desempefio laboral en si mismo, son las acciones y
conductas adoptadas por los trabajadores para posibilitar el cumplimiento de sus objetivos, para
asegurar el éxito de una empresa. Asi mismo, estan consideradas también las cualidades,
capacidades y habilidades de un individuo ya que estas caracteristicas pueden afectar de manera

muy variable los resultados que se puedan obtener en las actividades laborales.
2.2.3.3.1. Desempefio de Tareas

Una dimension del desempefio laboral es el desempefio de tareas, que es el logro de
completar las tareas y responsabilidades individuales, de acuerdo con las capacidades y
conocimientos que estan descritos e incluidos en el listado de tareas de cada puesto. Estas
actividades técnicas estan divididas en dos tipos de comportamiento, el primero tiene vinculos
con el proceso de transformacion de recursos en productos o servicios, mientras que el otro trata
sobre actividades de soporte al nucleo técnico de una organizacion, o sea, donde se realiza la

actividad fundamental de una organizacion.

2.2.3.3.2. Desempefio Contextual
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Se podria mencionar también al desempefio contextual, un término que se origina de las
investigaciones de Borman et al. (1993), que también lo denominaron desempefio civico y se les
denomina a comportamientos individuales y que suceden de forma espontanea, en los que se
supera con creces los resultados esperados en un puesto de trabajo, algo que es realmente
beneficioso para el cumplimiento de los resultados anhelados en una organizacion, estos son
realizados de manera voluntaria y sin necesidad de que se le pida al trabajador actuar de una
manera definida, ejemplos de esto pueden ser el hecho de presentarse como voluntario para las

tareas o ayudar a los compafieros de trabajo cuando se presenten dificultades.
2.2.3.3.3. Comportamientos Contraproducentes al Desempefio

Por dltimo, asi mismo el desempefio puede verse afectado por actividades
contraproducentes, Fox et al. (2007), los describe como conductas realizadas bajo la propia
voluntad de un individuo que buscan afectar a una organizacion o a sus miembros, podrian estar
dirigidas especificamente a afectar las operaciones de una empresa 0 a Sus intereses, Su causa
puede tener un amplio espectro desde posibilidades desde simple comportamiento antisocial,

hasta represalias contra una empresa por ciertos tratos o antecedentes con un empleado.
2.3.Definicion de Términos Basicos

Capital Humano: El valor que generan las capacidades de las personas mediante su
experiencia, educacion, su capacidad de perfeccionamiento y mejora, asi como su habilidad para

tomar decisiones y comunicarse con los demas.

Carga Laboral: Utilizacion de la energia humana en las actividades laborales,

representado en esfuerzo fisico y mental. (Parra,2003).
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Carga Fisica: Requerimientos fisicos al que se somete un trabajador durante su jornada
laboral, y que tiene que ver con la postura que toma y la carga que soportan sus muasculos para

realizar sus actividades. (Miguel et al.,2021)

Carga Mental: Union de dos aspectos, presion y tension mental, la primera abarca las
influencias ejercidas sobre el cuerpo por factores externos, la segunda, tiene que ver al efecto de
estas influencias sumadas a las caracteristicas o condiciones que un individuo ya posee, como la

edad, la fatiga que ya siente, o las condiciones de salud que presenta. (Lara, 2019)

Desempefio: Acciones o comportamientos de los empleados, relacionados al

cumplimiento de los objetivos de una organizacion. (Pedraza et. al, 2010).

Estrés Laboral: Reaccion que puede tener el individuo a un estado de preocupacion o
tensién mental generado por una situacion dificil y que afecta tanto a la mente como al cuerpo,
impidiendo el desarrollo normal de las actividades diarias. (Organizacion Mundial de la Salud,

2004).

Sindrome de Burnout: Trastorno crénico por la incapacidad de afrontar el estrés generado
por la demanda mental que causa diversas actividades a las que se somete un individuo, y que

producen un efecto negativo para la calidad de vida. (Axacayatl et al.,2006)

Indicador de Desempefio: Medidas que describen cuan bien se va desarrollando un
objetivo, proyecto o plan de una institucién, aportan informacién sobre el estado real de un
proyecto en especifico, y apoya en la creacion de un juicio de valor para decidir si el desempefio

es adecuado o no. (Bonnefoy y Armijo, 2005)

Evaluacion de Desempefio: La calificacion que proveedores y clientes internos adjudican

a un individuo y sus competencias. (Chiavenato, 2009).
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Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral esta definida como el grado en que a los

empleados les gusta su trabajo. (Fritzche y Parrish, 2005)

2.4 Estado del Arte

2.4.1. Variable 1: Carga Laboral

Parra (2003), indica que la carga laboral es la utilizacion de la energia humana en
actividades laborales, junto al esfuerzo fisico y mental asociado a ciertas acciones, esta carga

puede ser llevada incluso fuera de las empresas hasta el hogar de los trabajadores.

La carga laboral puede ser categorizada como una actividad de riesgo, ya que el
esfuerzo puede agravar o hacer mas lenta la recuperacion de afecciones producidas por el
entorno de trabajo y otro tipo de enfermedades, también, mientras mas fatiga exista aumenta el

riesgo de accidentes y errores.

Canepa (2010), demuestra que existe una conexion entre carga fisica y mental, ya que
una jornada conlleva la movilizacién simultanea de todo tipo de esfuerzos, ya sea fisicos o

intelectuales.

Cuixart (1984), menciona que el trabajo es una actividad en la que los humanos
transforman la realidad que les rodea a través de su fuerza e inteligencia, la carga de trabajo en
este sentido es el grado de movilizacion requerida y los mecanismos fisicos y mentales
necesarios para ejecutar una tarea, estos son afectados por diversos factores que afectan a un

individuo, como la fuerza, la edad, la inteligencia o el grado de instruccién.

Sebastian et al. (2004) también coinciden en que la carga laboral es un conjunto de
requerimientos individuales a los que un trabajador se somete durante su jornada, pero, realizan

una diferenciacion en la que mencionan que ningin trabajo es puramente fisico o puramente
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intelectual, siempre va a ser una mezcla de esos dos aspectos. Estas cargas deberian ser
consideradas a su vez como un factor de riesgo laboral, ya que es determinada por dos factores
que vienen a ser la exigencia del trabajo y las caracteristicas del trabajador, implicando que para

un mismo trabajo las exigencias pueden ser diferentes dependiendo de la persona que los realiza.

Cuando un trabajador no cumple con los requisitos en los momentos de realizar sus
actividad se introduce el concepto de sobrecarga que puede ser dividido en dos categorias, la
primera, sobrecarga cuantitativa que sucede cuando hay demasiadas actividades y se dispone de
poco tiempo, por otro lado, también se define a la sobrecarga cualitativa, que se produce cuando
un individuo no puede realizar sus labores debido a que su nivel de preparacion no es suficiente

para completar con éxito actividades muy complejas.

Miguel et al. (2021), indica que la carga de trabajo se vera afectada por las exigencias
individuales de una tarea a completar, y que en la carga de trabajo se deben tener en cuentas dos

aspectos muy importantes, que se pueden dividir como carga fisica y mental.
2.4.1.1.Carga Fisica de Trabajo

Entendida como los requerimientos fisicos a los que un trabajador se somete al realizar

sus labores, esta a su vez esta dividida entre carga laboral estatica y dinamica.

La carga laboral estatica se define como los requerimientos para realizar un trabajo
asociado a la postura que se toma para realizar una tarea, y a las contracciones musculares

continuas y que se mantienen por un largo periodo de tiempo.

Asi mismo, la carga dindmica estd mas asociada al gasto energético por actividad fisica y
a ciertas posturas que pueden causar dafos por sobreesfuerzo si se repiten con mucha

regularidad.
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2.4.1.2.Carga Mental

Son los requerimientos intelectuales que un trabajador necesita para completar una
tarea y poder cumplir satisfactoriamente con sus funciones, es una variable que se toma mas en
cuenta debido a los trabajos creados en el mundo moderno, ya que las nuevas tecnologias tienen
como requisito cierta capacidad intelectual y un cierto nivel de instruccién para poder interactuar
con ellas, la carga mental puede verse influenciada por la complejidad de los datos, el tipo y

cantidad de la informacion.

Igualmente, Lara (2019) nos muestra que la ISO también define a este tipo de carga
como la unién de dos aspectos, presion y tension mental, la presion mental, por su parte, abarca
la influencia ejercida por factores externos a un individuo y que le afecta de manera mental,
mientras que la presion mental influye en la actividad laboral y estd vinculado con las

caracteristicas fisicas, mentales y psicosociales de un trabajador.

Gonzales et. al (2006), exponen gue el aumento en este tipo de carga se debe a trabajos
repetitivos y con altas demandas de atencion y concentracion, causadas por el avance de la
tecnologia en nuestro tiempo, a su vez, los trabajadores no sienten tener el control sobre sus

resultados, lo que se puede traducir en problemas de estrés y salud mental.

El estrés, como condicion no solo afecta el desempefio laboral, sino también con la
salud de un trabajador, se presentan varios efectos a nivel fisiolégico y conductual, que se

manifiestan a través de ciertos comportamientos, tendencias, o incluso, adicciones nocivas.

La automatizacion y robotizacion de las labores cambid la percepcion sobre las

labores, actualmente, los trabajadores sienten que sus actividades son repetitivas y mondtonas, se
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ha aumentado la sensacion de aislamiento, y, sumada a la sensacion de falta de control, se ha

contribuido al surgimiento de un nuevo conjunto de elementos dafiinos para la salud.
2.4.1.3.Sindrome de Burnout

Axayactl et al. (2006), lo definen como un trastorno crénico que se asocia a una forma
inadecuada de afrontar el estrés que es generado por las demandas psicologicas de las distintas
actividades laborales, que producen un efecto negativo a nivel fisico y mental, que terminan

afectando la calidad de vida de un individuo.

Este sindrome es causado por la demanda excesiva de energia a la que se somete el
cuerpo en situaciones de estrés, causando finalmente el fallo corporal debido al agotamiento. Por
otro lado, la salud mental del paciente se ve deteriorada, presentandose casos en los que se
pueden encontrar episodios de ansiedad, depresion, miedo y aislamiento, asi mismo también
aumentan los comportamientos de riesgo, el descuido general de la imagen personal, una alta
probabilidad de desarrollar adicciones e incluso alteracion a la memoria y trastornos de

aprendizaje.



52

2.4.2. Variable 2: Desempefio

Pedraza et al. (2006), menciona que el desempefio son acciones 0 comportamientos
relacionados al cumplimiento de objetivos, es medible en términos de competencias individuales

o la contribucion realizada a una organizacion.

Chiavenato (2009), establece que hay cuatro diversos factores que afectan el
desempefio de un empleado en su puesto, entre estos estan las competencias personales, las
recompensas, la percepcion personal de estas recompensas, y la percepcién de importancia de la
funcidn. Por otro lado, la importancia de evaluar el desempefio esta en la necesidad personal de
recibir retro alimentacion, para cambiar la forma en la que se trabaja y disminuir los errores

cometidos.
2.4.2.1.Indicadores de Desempefio

Para Stubbs (2004), estas son herramientas muy importantes que crean un valor como
referencia para comparar los objetivos que una organizaciéon ya ha cumplido y el desempefio
logrado, estos son imprescindibles para una evaluacion de desempefio. La norma ISO 11620
(2014), los define como una expresion que puede tener forma numérica, simbolica o verbal, que
se utiliza para caracterizar actividades en términos cualitativos y cuantitativos. Son herramientas
complementarias de gestion que permiten desarrollar un método de evaluacion pero no

garantizan la calidad.

Bonnefoy y Armijo (2005), aclaran la definicion de desempefio como la productividad,
calidad, oportunidad y eficacia de un servicio, los indicadores son medidas que describen que tan

bien se va desarrollando un objetivo o proyecto, mencionan también que no solo existen los
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indicadores como herramienta de evaluacion, también estan el monitoreo, seguimiento y
evaluacion de proyectos, asi como las auditorias financieras. Los indicadores, tienen dos
funciones, la descriptiva y la valorativa. Estas herramientas buscan evaluar que tan aceptable es
el desempefio de un organismo o individuo determinado, para tomar acciones correctivas y

perfeccionar una actividad.
2.4.2.2.Evaluacion de Desempefio

Bautista et al. (2020), demuestran que el desempefio laboral es una disciplina
estudiada por todo tipo de organizacion, para comprender y explicar los factores que acttan en su

crecimiento y efectividad, para poder mejorar y mantenerse a flote en un mercado cambiante.

Chiavenato (2007), describe que a esta evaluacion como la apreciacién sobre como
cada persona se desenvuelve en sus labores y cual es su potencial a futuro, por otro lado, la
evaluacion también implica estimular o juzgar el valor de cada trabajador, asi como fomentar la
excelencia. También, sirve para detectar problemas latentes y hallar soluciones, asi como para

crear estrategias y planes para cumplir objetivos.

Los métodos de evaluacion estan divididos en dos categorias, tradicionales y

modernos.
2.4.2.3.Métodos Tradicionales

Entre los métodos tradicionales se encuentran métodos como la evaluacion mediante
escalas gréaficas, métodos de eleccion forzosa, la investigacion de campo, método de registro de

incidentes criticos, la comparacion de pares y la eleccion de frases descriptivas.

2.4.2.4.Métodos Modernos



54

Entre los principales marcos de referencia modernos para la evaluacion de desempefio
estan las evaluaciones como elemento integrador de recursos humanos, o por medio de procesos
simples no estructurados, que excluyen los métodos tradicionales, también, entre estos marcos se
incluye la retroinformacion o retroalimentacion, que trabaja en conjunto con la autoevaluacion y

el autocontrol.
2.4.3. Teoria sobre Desempefio Laboral

Bautista et al. (2020) definen al desempefio laboral como las acciones y conductas
adoptadas por los trabajadores para hacer posible el cumplimiento de objetivos, esta es variable

de acuerdo a las caracteristicas y habilidades de un individuo.
2.4.3.1.Desempenio de Tareas

Es una dimension del desempefio laboral, es el logro de completar satisfactoriamente
las tareas que han sido delegadas, de acuerdo a las capacidades y conocimientos detallados en la
descripcion del puesto de un trabajador. Estas actividades estan a su vez en dos tipos de
comportamiento, el primero tiene que ver con los procesos transformativos en las labores
habituales, el segundo estd mas vinculado a las actividades de soporte para el nlcleo técnico de

una organizacion.
2.4.3.2.Desempefio Contextual

Esta teoria esta basada en las investigaciones de Borman et al. (1993), que también lo
denominaron desempefio civico, y, se les denomina asi a los comportamientos espontaneos en
los que se supera con creces los resultados esperados, o, se demuestra actitudes totalmente

voluntarias que ayudan a cumplir las metas de una empresa.

2.4.3.3.Comportamientos Contraproducentes al Desempefio
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Fox et al. (2007), denominaron asi a conductas volitivas que buscan afectar a una
organizacion o a sus miembros, existe un amplio espectro de causas que pueden desencadenar en
este tipo de comportamientos, por lo tanto, los empleadores siempre estan en la busqueda de

formas para mantener alta la moral de sus trabajadores.
2.4.4. Importancia

Teniendo todo esto en cuenta, es prudente decir que la importancia del conocimiento
tedrico sobre las variables carga laboral y desempefio, radica en la necesidad que tienen todas las
organizaciones de conocerse a si mismas, tan bien como deberian conocer todos los factores

externos que podrian afectarlas.

Los trabajadores representan una pieza fundamental para todas las empresas, ya sea en
el correcto funcionamiento de sus principales labores productivas, asi como en las labores de
soporte, para asi poder mantener a flote una organizacién en un mercado perpetuamente
cambiante, como es el de nuestros tiempos, y asi mismo, poder asegurar su crecimiento, por lo
tanto, es fundamental respetar y tener en cuenta las necesidades de los trabajadores, para evitar

no solo problemas fisicos 0 mentales, sino también, un descenso drastico del desempefio.

Es por esto, que se deben formular estrategias y crear planes para mantener la buena
salud y moral de los trabajadores, que representan como un todo, una pieza fundamental para el
funcionamiento de una compafiia, para asi, mantener el maximo desempefio laboral posible, vy,

asegurar el éxito a través de la excelencia.
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CAPITULO Il
3. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.Hipotesis y/o Supuestos Bésicos
3.1.1. Hipotesis General
-La carga laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023
Hipotesis General Nula

-La carga laboral no se relaciona con el desempefio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023
3.1.2. Hipdtesis Especificas

-La capacidad de procesamiento mental se relaciona con el desempefio de
los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima
2023

-La energia y recursos se relacionan con el desempefio de los trabajadores
administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023

-La produccién se relaciona con el desempefio de los trabajadores
administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023

-La cantidad de tareas se relaciona con el desempefio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023
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Hipotesis Especificas Nulas

-La capacidad de procesamiento mental no se relaciona con el desempefio
de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima
2023

-La energia y recursos no se relacionan con el desempefio de los
trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023

-La produccion no se relaciona con el desempefio de los trabajadores
administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023

-La cantidad de tareas no se relacionan con el desempefio de los

trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023
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Las variables de esta investigacion fueron dos: En primer lugar, tenemos a la “Carga Laboral” definida por Hartland y

Staveland (1988) como la relacion entre un grupo de trabajadores y los recursos que demandan sus. Por otra parte, la segunda variable

es “Desempeno”, que segun Palaci (2005) es el valor que un trabajador espera aportar a una organizacion, y, Chiavenato (2000), la

define como el comportamiento de los trabajadores en busqueda del cumplimiento de los objetivos fijados.

3.3.Matriz de operacionalizacion de las variables

TABLA N° 2

Matriz de Operacionalizacion de las Variables

] DEFINICION Escalade |
VARIABLE| DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES |Medicion Item
1. Resolucién de
Capacidad de  |Problemas -P1
Procesamiento  |2. Complejidad de -P2
Mental Informacion -P3
Hartland y Staveland (1988) la Recursos utilizados para 3. Fatiga Percibida Encuestas -
Carga define como la relacion entre un realizar las actividades de la 1. Eficiencia de Escala de
Laboral | grupo de trabajadores y los recursos empresa y cumplir con los Energia Likert -P4
gue demandan sus tareas. objetivos establecidos Energia y Recursos [2. Horas de Trabajo -P5
3. Desgaste de los -P6
empleados
1. Horas Hombre - P7

Produccion

2. Cantidad de

-P8
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Personal -P9
3. Nivel de
Produccion
1. Complejidad de
las tareas - P10
Cantidad de Tareas t2 - Frecuencia de las -P11
areas P12
3. Cumplimiento de )
objetivos
1. Namero de Tareas
2. Satisfaccion de - P13
Rendimiento Colaboradores - P14
3. Calidad del - P15
Trabajo
1. Nivel de
Palaci (2005) indica que el goﬁper?go” -P16
desempefio es el valor que se espera Trabajo en Equipo Corr:tjlﬁicaiién - P17
aportar a una organizacion dentro de ivel d - P18
. ) . Valor aportado por el 3. Nivel de Encuestas -
~ | unperiodo de tiempo establecido Participacion
Desemperio Chiavenato (2000) es el colaborador dentro de sus horas p Escala de
. : de trabajo 1. Satisfaccion de  |Likert
comportamiento de los trabajadores Empleados -P19
en busca de (_:_umpllr objetivos Lealtad 2. Compromiso de -P20
fijados Empleados -P21
3. Incentivos
1. Cumpliento de
S Objetivos - P22
Determinacion 2. Cumplimiento de - P23

Plazos




3.4.Matriz logica de consistencia

TABLAN° 3

60

Carga Laboral y su Relacion con el Desempefio de los Trabajadores Administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima

2023
OBIJETIVO P .
PROBLEMA PRINCIPAL PRINCIPAL HIPOTESIS PRINCIPAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES | METODOLOGIA
1. Resolucién de Tipo: Aplicada
Capacidad de |Problemas
Procesamiento |2. Complejidad de Enfoque:
Mental Informacion Cuantitativo
3. Fatiga Percibida
. 1. Eficiencia de Alcance:
. , Detfelrmmar a _ Energia Descriptivo-
¢De qué manera lacarga | relacidon entrela |La carga laboral se relaciona , .
) e Energiay 2. Horas de Correlacional
laboral se relaciona con el| carga laboral y el significativamente con el RECUrSOS Trabajo
desempefio de los desempeiio de los desempeiio de los V1: Carga N
. . . 3. Desgaste de los Diseno: No
trabajadores trabajadores trabajadores Laboral Empleados experimental
administrativos de administrativos de administrativos de 1 Hp Hormb P
FLINSLAW, en Lima 2023?| FLINSLAW, EN Lima FLINSLAW, 2023 - 1loras - Hompre
2. Cantidad de Corte:
2023 L,
Produccidn Personal Transversal
3. Nivel de
Produccién Método:
) 1. Complejidad de | Hipotético-
Cantidad de Tareas Deductivo
Tareas

2. Frecuencia de




Tareas

3. Cumplimiento
de Objetivos

PROBLEMAS
SECUNDARIOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

éDe qué manera la
capacidad de
procesamiento mental se
relaciona con el
desempefio de los
trabajadores
administrativos de
FLINSLAW, 20237

Determinar la relacion
entre la capacidad de
procesamiento mental y
el desempeiio de los
trabajadores
administrativos de
FLINSLAW 2023.

La capacidad de procesamiento
mental se relaciona
significativamente con el
desempefio de los trabajadores
administrativos de FLINSLAW,
2023

¢De qué manera la
energia y recursos se
relacionan con el
desempefio de los
trabajadores
administrativos de
FLINSLAW, 20237

Determinar la relacion
entre la energia y los
recursos con el
desempeiio de los
trabajadores
administrativos de
FLINSLAW en 2023

La energia y recursos se
relacionan significativamente con
el desempefiio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW,
2023

¢De qué manerala
produccidn se relaciona
con el desempefio de los
trabajadores
administrativos de
FLINSLAW, 2023?

Determinar la relacién
entre la produccion y el
desempefio de los
trabajadores
administrativos de
FLINSLAW en 2023

La produccion se relaciona
significativamente con el
desempefio de los trabajadores
administrativos de FLINSLAW,
2023

¢De qué manera la

Determinar la relacién
entre la cantidad de

La cantidad de tareas se relaciona
significativamente con el

V2:
Desempeiio

Rendimiento en
la Tarea

1. NiUmero de
Tareas

2. Satisfaccion de
Colaboradores

3. Calidad de
Trabajo

Trabajo en
Equipo

1. Nivel de
Cooperacion

2. Nivel de
Comunicacién

3. Nivel de
Participacion

Lealtad

1. Compromiso de
los Colaboradores

2. Satisfaccion de
los Colaboradores

3. Calidad de
Incentivos

Determinacién

1. Cumplimiento
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Poblacién: 100
trabajadores de
Flinslaw
Muestra: 80

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




cantidad de tareas se
relaciona con el
desempeio de los
trabajadores
administrativos de
FLINSLAW, 2023?

tareas y el desempefio
de los trabajadores
administrativos de
FLINSLAW en 2023

desempefio de los trabajadores
administrativos de FLINSLAW,
2023

de Objetivos

2. Cumplimiento
de Plazos

62




CAPITULO IV
4. METODO

4.1.Tipo y método de investigacion

4.1.1. Tipo: Aplicada

Hernandez (2014), expresa que la investigacion aplicada cumple con el propdsito
fundamental de resolver problemas, esta es una herramienta de caracter universal. ldeada

para conocer lo que nos rodea.

Por otro lado, Baena (2017), indica que este tipo de investigacion puede aportar
hechos nuevos, concentra su atencion en las posibilidades de Ilevar las teorias generales a

la préctica, para solucionar los problemas de los hombres y la sociedad.

Esteban (2018) explica, que esta investigacion también puede llamarse
tecnoldgica, porque no esta constituida sélo por conocimiento puro, si no también
tecnoldgico.

4.1.2. Método

Hernandez (2014), fundamenta que el método hipotético - deductivo establece
teorias y preguntas iniciales en la investigacion, de las cuales se derivan hipotesis. Estas
se someten a prueba usando los métodos de investigacion que sean apropiados para el
caso. Mide las variables, analiza los indicadores que se pueden medir, y establece sus
propias conclusiones. Si los resultados comprueban las hipotesis, se genera confianza en

la teoria, si no, es refutada y se descarta para buscar mejores.



64

4.2.Disefio especifico de investigacion

El disefio de esta investigacion es no experimental, porque se observan situaciones
ya existentes que no fueron provocadas intencionalmente y cuyas variables estan fuera del

control del investigador.
4.2.1. Corte

Esta investigacion tuvo un corte transversal, ya que los datos se recolectan en un
solo punto determinado en el tiempo. Hernandez (2014), sugiere que este disefio de
investigacion es como “tomar una foto” del momento en el que pasaron los hechos que se

investigan, su proposito es describir las variables y analizarlas en un momento dado.

4.3.Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacion

Hernandez et al. (2018), la definen como la conformacion de un conjunto de
unidades elementales de informacién, que comparten determinadas caracteristicas que les

convierte en objetos de interés para un estudio.

El presente proyecto, define como su poblacion al total de trabajadores de la firma

legal que se va a estudiar, la poblacion total consta de 100 individuos.

4.3.2. Muestra

Hernandez et al. (2018), explican que la muestra se comprende como un subgrupo
significativo de la poblacion, a su vez, el muestreo probabilistico en una técnica
estadistica que permite la determinacion de tamario ideal para la captura de la informacion

en la poblacion.
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En este proyecto se empleard un muestreo probabilistico para la recoleccion de

informacion, utilizando la siguiente formula.

3 ZZXpXxqgXN
T e2X(N-1+2Z2xpxq

n

En esta ecuacion, “Z” representa al nivel de confianza (1.96), “e” es el margen de
error de 5%, la probabilidad de éxito y fracaso esta representada por “p” y “q” y estan

divididas en una misma proporcion de 50% cada una, por otro lado, “N” es que total de la

poblacion (100 trabajadores)

_ (1.96)2 x 0.5 X 0.5 x 100 _96.04
~(0.05)2(100 — 1) + (1.96)2 x 0.5 x 0.5  1.2079

n = 79.5098932 =~ 80

De esta manera, reemplazando los datos, obtenemos que la muestra se encuentra

conformada por 80 trabajadores de la empresa durante 2023.

4.4 Instrumentos de obtencién de datos

La recoleccion de datos se llevd a cabo a través de la toma de encuestas de
participacion voluntaria, previamente formuladas y de manera virtual en los trabajadores

de esta firma legal.

Se les proporciond un enlace de Google Forms, en las que se les ofrecio

instrucciones claras para rellenar este cuestionario.

Esta encuesta no es extensa, ya que se le tuvo consideracién al tiempo del cual
disponen los participantes, asi también se evitd que se marque de forma aleatoria,

situacién que ocurriria si la encuesta fuera demasiado larga y tediosa.
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La presente investigacion se ha realizado mediante un cuestionario virtual con 23
preguntas, enviado a los trabajadores de FLINSLAW, a través del envio de un correo

conteniendo un enlace de Google Forms.
Dimensiones de Carga Laboral

Estas son las preguntas que se presentaron en la seccién correspondiente a la

variable carga laboral.

TABLA N° 4

Dimensiones e Indicadores de la Variable Carga Laboral

Dimensién Indicadores Numero de Pregunta

Resolucion de Problemas Pr.1
Capacidad de Procesamiento Mental ~ Complejidad de Informacién Pr. 2
Fatiga Percibida Pr.3
Eficiencia de Energia Pr. 4
Energia y Recursos Horas de Trabajo Pr.5
Desgaste de los Empleados Pr.6
Horas - Hombre Pr.7
Produccion Cantidad de Personal Pr.8
Nivel de Produccion Pr.9

Complejidad de las tareas Pr. 10

Cantidad de Tareas Frecuencia de las Tareas Pr. 11

Cumplimiento de Objetivos Pr. 12

Dimensiones de Desempefio
Estas son las preguntas que se presentaron en la seccion correspondiente a la

variable desempefio.



TABLA N°5

Dimensiones e Indicadores de la Variable Desempefio

Dimension Indicadores NUmero de Pregunta
Ndmero de Tareas Pr. 13
Rendimiento en la Tarea  Satisfaccién de los Colaboradores Pr. 14
Calidad del Trabajo Pr. 15
Nivel de Cooperacion Pr. 16
Trabajo en Equipo Nivel de Comunicacion Pr. 17
Nivel de Participacion Pr. 18
Compromiso de los Colaboradores Pr. 19
Lealtad Satisfaccion de los Colaboradores Pr. 20
Incentivos Pr.21
Determinacion Cumplimiento de Objetivos Pr. 22
Cumplimiento de Plazos Pr. 23

Escala de Likert
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Se empled en cada una de ellas, una escala de Likert que va desde el 1 al 5, donde

cada escala representa lo siguiente:

TABLA N° 6

Interpretacion Escala de Likert

5 Muy Alto

4 Alto

3 Medio / Neutro
2 Bajo

1 Muy Bajo
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El presente instrumento ha sido validado a través de juicio de expertos, en el

cual 03 expertos aprobaron las preguntas.

TABLAN° 7

Validez del Instrumento por Expertos

Nombre de Experto Especialidad Correo
Renzo Minchola Logistica renzo.minchola@urp.edu.pe
Carlos Mendez Gestion Empresarial carlos.mendez@urp.edu.pe
Jorge Escalante Marketing jorge.escalante@urp.edu.pe

4.4.2. Confiabilidad del Instrumento

Hernandez et al. (2014) definen a la confiabilidad como el grado en el que un

instrumento produce resultados de manera consistente, lo que quiere decir que, las

mediciones en sus diferentes aplicaciones nos dan los mismos resultados.

En este sentido, la confiabilidad de este cuestionario se comprobd mediante la

realizacion de pruebas para hallar el coeficiente Alfa de Cronbach, que puede oscilar entre

0y 1, en el cual O representa nula confiabilidad, y 1 indica que todos los items son

totalmente consistentes. Se puede decir, segun su definicion que este coeficiente indica

que tan bien las preguntas en una escala se correlacionan entre si.
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Segun el criterio de George y Mallery (2003), se sugieren estas recomendaciones

para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach.

TABLAN° 8

Interpretacion Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia
09<a<1 Excelente
0.8<a<0.89 Bueno
0.7<a<0.79 Aceptable
0.6 <a<0.69 Cuestionable
0.5<a<0.59 Pobre
a<0.5 Inaceptable

Nota. Adaptado de “George, D., & Mallery, P. (2003). SPSS for Windows step by step: A
simple guide and reference. 11.0 update (4th ed.). Boston: Allyn & Bacon”

Se han considerado los resultados de los cuestionarios realizados por 80
trabajadores de FLINSLAW, compuesto de 23 preguntas para realizar el calculo del
coeficiente de Alfa de Cronbach mediante el programa SPSS para manifestar la

confiabilidad del instrumento.



TABLAN®9

Resumen de Procesamiento de Datos

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vaélido 80 100
Excluido 0 0

Total 80 100

a La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

TABLA N° 10

Estadisticas de Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.780 23

70

En la tabla N°09 observamos que el coeficiente de Alfa de Cronbach representa un

0.779, teniendo como resultado que la confiabilidad del instrumento es aceptable.

La validez del instrumento ha sido realizada a través del juicio de 3 expertos con
una gran trayectoria y experiencia, especializados en Logistica, Gestion Empresarial y

Marketing, como se muestra en la tabla N°10, y a través del Alfa de Cronbach, que nos

demuestra la fiabilidad del cuestionario construido para esta investigacion.
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4.5.Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Hernandez (2014), explica que un cuestionario es un conjunto de preguntas

respecto a las variables que se quieren medir.

En esta investigacion se utilizaron herramientas ofimaticas como Microsoft Excel
y SPSS, para graficar y organizar los datos obtenidos a través de los cuestionarios

realizados gracias a las facilidades brindadas por Google Forms.

Estos cuestionarios tuvieron preguntas cerradas que seran codificadas vy
contabilizadas a través de una escala de Likert, desarrollado por Rensis Likert en 1932,
que consiste en un conjunto de items presentados en una escala, a participantes a los que
se les pide una reaccion, estas puntuaciones luego se suman, obteniéndose finalmente un
total con el que se permite una evaluacién del juicio de cada persona dependiendo de la

variante.

Este proyecto de tesis ha empleado un solo cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos, para medir las percepciones respecto a dos variables, la carga
laboral y el desempefio, en este caso se utilizé una escala tipo Likert clasificada del 1 al 5,
donde “1” representaba un total desacuerdo con el enunciado, “2” un desacuerdo, “3” una
respuesta neutral, “4” una respuesta en la que el participante esta de acuerdo con lo que ha
leido, y finalmente “5”que representa un respuesta que indica que el participante esta

totalmente de acuerdo con el resultado.

El procedimiento para validar y en el presente estudio fue la recoleccion de la
informacion obtenida del instrumento (cuestionario), la cual se descargd en una matriz

tripartita en el programa Excel y se analiz6 con el programa SPSS.
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Para realizarlo, se llevé a cabo el andlisis con la prueba Chi — Cuadrado de
Pearson y el coeficiente de contingencia para cuantificar la correlacion entre las diversas
variables y dimensiones del estudio, Quevedo (2011), explica que la prueba de Chi-
Cuadrado sirve para someter a pruebas hipotesis referidas a distribuciones de frecuencias,
comparandolas con frecuencias esperadas para probar hipotesis nulas. En otras palabras,

esta prueba es usada para descubrir si hay una relacion entre dos variables categoricas.

Para poder usar esta prueba es necesario que se cumplan dos condiciones, en
primer lugar las dos variables deben estar medidas a nivel ordinal o cardinal, y, la variable
debe consistir en dos 0 méas grupos independientes, para interpretar los resultados se
utiliza el valor presentado en SPSS como “Significacién Asintética Bilateral”, la hipotesis
nula es rechazada si este valor es <0.05 (Menor a 0.05), en caso contrario (>0.05) las

variables no guardan relacion entre si.

Benites (2022), indica que el coeficiente de contingencia representado en las
medidas simétricas de SPSS es un coeficiente de asociacion que indica si dos variables o
conjuntos de datos son independientes 0 dependientes entre si, para comprender estos
valores debemos tener en cuenta que es una medida aproximada y no cuantifica la
dependencia de una manera exacta, asi, si este contingente esta cerca de cero o igual a
cero, las variables son independientes entre si y no hay asociacion entre ellos, pero, si este
estd lejos de cero, existe alguna relacion, por lo tanto, mientras mas cerca de una la

asociacion sera ain mayor.

Existen mualtiples interpretaciones para la contingencia que aparecerd en las

medidas simétricas y cada una varia en funcién al campo de estudio y el contexto, como

Figura N° 9

Estadisticas de Fiabilidad
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tal es el caso que se demuestra en la siguiente figura.

Interpretation of the Pearson's and Spearman's correlation coefficients.

Correlation Coefficient Dancey & Reidy (Psychology) Quinnipiac University (Politics) Chan YH (Medicine)

+1 -1 Perfect Perfect Perfect
+0.9 -0.9 Strong Very Strong Very Strong
+0.8 -0.8 Strong Very Strong Very Strong
+0.7 -0.7 Strong Very Strong Moderate
+0.6 -0.6 Moderate Strong Moderate
+0.5 -0.5 Moderate Strong Fair

+0.4 -0.4 Moderate Strong Fair

+0.3 -0.3 Weak Moderate Fair

+0.2 -0.2 Weak Weak Poor

+0.1 -0.1 Weak Negligible Poor

0 0 Zero None None

The naming on the 1) Left: Dancey & Reidy,* 2) Middle: The Political Science Department at Quinnipiac University, 3) Right: Chan et al.>.

Nota. Adaptado de “User’s guide to correlation coefficients”, por H. Akoglu, 2018, National Library of

Medicine https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6107969/table/tbl1/?report=objectonly

La politica es una ciencia social que tiene mucho en comun con la administracion,
a la hora de asegurarse del cumplimiento de objetivos y la toma de decisiones en una
organizacion o sociedad en general, por lo tanto se utilizara el modelo del Departamento
de Ciencias Politicas de la universidad de Quinnipiac para interpretar los resultados de

esta investigacion.


https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6107969/table/tbl1/?report=objectonly
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TABLAN° 11

Interpretacion de Coeficientes de Contingencia

0.00-0.10 No hay asociacion o asociacion muy débil
0.10-0.30 Asociacion debil

0.30-0.50 Asociacion moderada

0.50-0.70 Asociacion moderadamente fuerte
0.70-0.90 Asociacion fuerte

0.90-1.00 Asociacion muy fuerte o completa

Nota. Adaptado de “User’s guide to correlation coefficients”, por H. Akoglu, 2018, National Library of

Medicine https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6107969/table/tbl1/?report=objectonly

Es importante tener en cuenta que la tabla de interpretacion puede variar y

depende del contexto del estudio.


https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6107969/table/tbl1/?report=objectonly
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4.6.Procedimiento de ejecucion de estudio

La presente investigacion se llevo a cabo mediante el proceso de la ejecucion de

las siguientes etapas:

I. Identificacion del problema (diagndstico, prondstico, control de

pronostico)

ii. Determinacién de las variables de estudio, dimensiones e

indicadores

iii. Busqueda y elaboracion del marco tedrico (antecedentes de

investigacion, marco histérico, marco legal, marco teérico, sintesis)

Iv. Elaboracion de la matriz de consistencia, operacionalizacién

V. Eleccion de la poblacion y la muestra

Vi. Elaboracion y validacién del instrumento por juicio de expertos
Vii. Recoleccién de datos
viii. Anélisis de los resultados

IX. Elaboracion del informe final

X. Sustentacion de las  conclusiones 'y  recomendaciones



5. RESULTADOS Y DISCUSION

CAPITULO V

5.1.Analisis e Interpretacion de los Resultados
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5.1.1. Analisis e interpretacion de los resultados sociodemograficos vy

descriptivos:

A continuacion, se procedera a mostrar tablas y figuras que contribuiran al analisis

de los resultados obtenidos a traves del cuestionario completado por los trabajadores de

The Florida Insurance Law Group (FLINSLAW).

5.1.1.1.Resultados Sociodemogréaficos

TABLA N° 12

Distrito de Residencia

Frecuencia %

Surco 19 23.75%
Miraflores 7 8.75%
Callao 6 7.50%
San Martin de Porres 6 7.50%
Pueblo Libre 5 6.25%
San Juan de

Miraflores 5 6.25%
La Molina 5 6.25%
Surquillo 4 5.00%
Lince 3 3.75%
Magdalena 3 3.75%
Los Olivos 3 3.75%
San Borja 3 3.75%
Lima 3 3.75%
Chorrillos 2 2.50%
San Isidro 2 2.50%
Pachacamac 1 1.25%
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Villa Maria del

Triunfo 1 1.25%
San Miguel 1 1.25%
Barranco 1 1.25%

Figura N° 10
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En la Tabla N°12, Figura N°10, podemos observar que un 23.75% del total de 80

empleados encuestados, pertenecen al distrito de Santiago de Surco, un 8.75% pertenecen

al distrito de Miraflores, un 7.5% pertenecen al distrito de Callao, un 7.5% pertenecen al

distrito de San Martin de Porres, un 6.25% pertenecen al distrito de Pueblo Libre, un

6.25% pertenecen al distrito de San Juan de Miraflores, un 6,25% pertenecen al distrito de

La Molina, un 5% pertenecen al distrito de Surquillo, un 3.75% pertenecen al distrito de

Lince, un 3.75% pertenecen al distrito de Magdalena, un 3.75% pertenecen al distrito de

Los Olivos, un 3.75% pertenecen al distrito de San Borja, un 3.75% pertenecen al distrito
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de Lima, un 2.5% pertenecen al distrito de Chorrillos, un 2.5% pertenecen al distrito de
San lIsidro, un 1.25% pertenecen al distrito de Pachacamac, un 1.25% pertenecen al
distrito de Villa Maria del Triunfo, un 1.25% pertenecen al distrito de San Miguel y un

1.25% pertenecen al distrito de Barranco.

TABLA N° 13

Perfil de encuestados por zona

Frecuencia %

Norte 9 11.25%
Sur 9 11.25%
Este 0 0.00%
Oeste 53 66.25%
Callao 6 7.50%
Centro 3 3.75%
Total 80 100.00%

Figura N° 11

Perfil de encuestados por zona
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Centro, 3.75%
|

Norte, 11.25%

Callao, 7.50%
Sur, 11.25%

. W Norte
M Sur

M Oeste
M Callao

M Centro

Oeste, 66.25%



79

En la Tabla N°13, Figura N°11, podemos observar que el 66.25% de los 80
encuestados pertenecen a la zona de Lima Oeste, un 11.25% pertenece a la zona de Lima
Sur, un 11.25% pertenece a la zona de Lima Norte, un 7.5% pertenece a la zona de Callao

y un 3.75% pertenece a la zona de Lima Centro.

TABLA N° 14

Rangos de edad

Frecuencia %

18 a 27 afos 59 73.75%
28 a 37 afios 19 23.75%
38 afos a mas 2 2.50%
Total 80 100.00%

Figura N° 12

Rangos de edad

RANGOS DE EDAD
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En la Tabla N°14, Figura N°12, podemos observar que el 73.75% de los 80
encuestados pertenece al rango de edad entre 18 y 27 afios, un 23.75% pertenece al rango

de edad entre 28 a 37 afios y un 2.5% pertenece al rango de 38 afios a mas.

TABLA N° 15
Género
Frecuencia %
Masculino 50 62.50%
Femenino 30 37.50%
Total 80 100.00%
Figura N° 13
Género
GENERO
Femenino,
37.50%\

M Masculino

M Femenino

Masculino,
62.50%

En la Tabla N°15, Figura N°13, podemos observar que el 62.5% de los 80

encuestados pertenece al género masculino y un 37.5% pertenece al género femenino.



81

TABLA N° 16

Grado Educativo

Frecuencia %
Secundaria 17 21.25%
Superior 63 78.75%
Total 80 100.00%

Figura N° 14

Grado educativo

GRADO EDUCATIVO

Secundaria
/r 21%

M Secundaria

M Superior

Superior
79%

En la Tabla N°16 Figura N°14, podemos observar que el 79% de los 80
encuestados tienen un grado educativo de nivel superior y un 21% tiene un grado

educativo de nivel secundaria.



TABLA N° 17

Area

Frecuencia %
Reception 4 5.0%
Settlements 11 13.8%
HOS 16 20.0%
Filing 9 11.3%
Accounting 2 2.5%
Legal 10 12.5%
Assistant
Scheduling 15 18.8%
Releases 3 3.8%
Uploading 6 7.5%
Other 4 5.0%
Total 80 100.0%
Figura N° 15
Area
Other, 5.0% AREA

Uploading, 7.5%\

Releases, 3.8% _\

Scheduling, 18.8%

Legal Assistant, 12.5%

Accounting, 2.5%

Reception, 5.0%

Settlements, 13.8%
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En la Tabla N°17 Figura N°15, podemos observar que el 20% de los 80

encuestados pertenecen al area de HOS, un 18.8% pertenece al area de Scheduling, un

13.8% pertenece al area de Settlements, un 12.5% pertenece al area de Legal Assistant, un

11,3% pertenece al area de Filling, un 7.5% pertenece al area de Uploading , un 5%

pertenece al &rea de Reception, un 3.8% pertenece al area de Releases, un 2.5% pertenece

al &rea de Accounting y un 5% pertenece a otro tipo de area.

TABLA N° 18

Antiguedad en la empresa

Frecuencia %
De 0 a 6 Meses 50 62.5%
De 6 Meses a 1
Ao 14 17.5%
De 1 Afio a Méas 16 20.0%
80 100.0%



Figura N° 16

Antiguedad en la Empresa

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA
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En la Tabla N°18 Figura N°16, podemos observar que el 62.5% de los 80

encuestados tiene una antigliedad en la empresa que se encuentra entre 0 a 6 meses, un

17.5% tiene una antigliedad en la empresa que se encuentra entre 6 meses a 1 afio y un

20% tiene una antigiedad en la empresa mayor a 1 afio.

5.1.1.2.Anélisis e interpretacion de Resultados Descriptivos

TABLA N° 19

¢ Como calificaria su autogestion y clasificacion de tareas de trabajo?

Frecuencia %

Muy Alta 38 47.5%
Alta 38 47.5%
Media 3 3.8%
Baja 1 1.3%

Muy Baja 0 0.0%
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Total 80 100.0%

Figura N° 17

¢ Como calificaria su autogestion y clasificacion de tareas de trabajo?

1.3%

3.8% | /- 0.0%

M Muy Alta
M Alta

M Media

M Baja

M Muy Baja

En la tabla N°19, figura N°17 se puede visualizar que el 47.5% de los 80
trabajadores encuestados califican su capacidad de autogestion como Muy Alta, otro

47.5% la califican como Alta, 3.8% como Media, 1.3% como Baja y 0% como Muy Baja.

TABLA N° 20

¢ Qué tan compleja es la informacién de los casos presentados en su jornada laboral?

Frecuencia %

Muy Alta 20 25.0%
Alta 40.0%
Media 15 18.8%
Baja 11 13.8%

Muy Baja 2 2.5%

Total 80 100.0%




86

Figura N° 18

¢ Qué tan compleja es la informacion de los casos presentados en su jornada laboral?

2.5%

M Muy Alta
H Alta

M Media

M Baja

H Muy Baja

En la tabla N°20, figura N°18 se puede visualizar que el 25% de los 80
trabajadores encuestados califican la complejidad de la informacion como Muy Alta, otro
40% la califican como Alta, 18.8% como Media, 13.8% como Baja y 2.5% como Muy

Baja.

TABLA N° 21

¢ Qué tan fatigado(a) se encuentra al finalizar su jornada laboral?

Frecuencia %

Muy Alta Fatiga 26 32.5%
Alta Fatiga 30 37.5%
Media Fatiga 15 18.8%
Baja Fatiga 8 10.0%

Sin Fatiga 1 1.3%
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Total 80 100.0%

Figura N° 19

¢ Que tan fatigado(a) se encuentra al finalizar su jornada laboral?

1.3%

M Muy Alta Fatiga
M Alta Fatiga

M Media Fatiga

M Baja Fatiga

M Sin Fatiga

En la tabla N°21, figura N°19 se puede visualizar que el 32.5% de los 80
trabajadores encuestados califican su fatiga al finalizar su jornada como Muy Alta, otro
37.5% la califican como Alta, 18.8% como Media, 10% como Baja y 1.3% no tienen

fatiga.

TABLA N° 22
¢ Qué tan eficiente se considera con su actual estado fisico y mental sumado a los

estimulos de su area de trabajo?

Frecuencia %

Muy Alta Eficiencia 12 15.0%
Alta Eficiencia 33 41.3%
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Media Eficiencia 21 26.3%

Baja Eficiencia 6 7.5%

Muy Baja Eficiencia 8 10.0%

Total 80 100.0%

Figura N° 20

¢ Qué tan eficiente se considera con su actual estado fisico y mental sumado a los

estimulos de su &rea de trabajo?

10.0%

M Muy Alta Eficiencia
H Alta Eficiencia

® Media Eficiencia

M Baja Eficiencia

M Muy Baja Eficiencia

En la tabla N°22, figura N°20 se puede visualizar que el 15% de los 80

trabajadores encuestados califican su eficiencia con su actual estado fisico y mental

sumado a los estimulos de su area de trabajo como Muy Alta, otro 33% la califican como

Alta, 26.3% como Media, 7.5% como Baja y 10% como Muy Baja.

TABLA N° 23

¢ Qué tan satisfecho se encuentra con su actual horario laboral?

Frecuencia

Muy Alta Satisfaccion 27
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Alta Satisfaccion 14 17.5%
Media Satisfaccion 22 27.5%
Baja Satisfaccion 11 13.8%
Muy Baja Satisfaccion 6 7.5%
Total 80 100.0%
Figura N° 21

¢ Qué tan satisfecho se encuentra con su actual horario laboral?

7.5%

M Muy Alta Satisfaccion
M Alta Satisfaccion

M Media Satisfaccion

M Baja Satisfaccion

M Muy Baja Satisfaccion

En la tabla N°23, figura N°21 se puede visualizar que el 33.8% de los 80
trabajadores encuestados califican su satisfaccion con su actual horario laboral como Muy
Alta, otro 17.5% la califican como Alta, 27.5% como Media, 13.8% como Baja y 7.5%

como Muy Baja.

TABLA N° 24

Si tiene dificultad para realizar sus labores ¢ Como calificaria su fatiga?

Frecuencia %
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Muy Alta Fatiga 12 15.0%
Alta Fatiga 27 33.8%
Media Fatiga 21 26.3%
Baja Fatiga 20 25.0%
Sin Fatiga 0 0.0%
Total 80 100.0%
Figura N° 22

Si tiene dificultad para realizar sus labores ¢Cémo calificaria su fatiga?

0.0%

M Muy Alta Fatiga
M Alta Fatiga

M Media Fatiga

M Baja Fatiga

M Sin Fatiga

En la tabla N°24, figura N°22 se puede visualizar que el 15.0% de los 80

trabajadores encuestados que tienen dificultad para realizar sus labores califican su fatiga

como Muy Alta, otro 33.8% la califican como Alta, 26.3% como Media, 25% como Baja

y 0% no tienen fatiga.
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TABLA N° 25

¢ Qué tan fatigado se encuentra a raiz de su horario laboral?

Frecuencia %
Muy Alta Fatiga 11 13.8%
Alta Fatiga 25 31.3%
Media Fatiga 28 35.0%
Baja Fatiga 9 11.3%
No hay Fatiga 7 8.8%
Total 80 100.0%

Figura N° 23

¢ Queé tan fatigado se encuentra a raiz de su horario laboral?

M Muy Alta Fatiga
M Alta Fatiga

M Media Fatiga

M Baja Fatiga

M No hay Fatiga

En la tabla N°25, figura N°23 se puede visualizar que el 13.8% de los 80
trabajadores encuestados califican su fatiga a raiz de su horario laboral como Muy Alta,
otro 31.3% la califican como Alta, 35% como Media, 11.3% como Baja y 8.8% no tienen

fatiga.
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TABLA N° 26
¢ Qué tan alta le parece la necesidad de nuevo personal para la redistribucion de

actividades?

Frecuencia %
Muy Alta Necesidad 22 32.8%
Alta Necesidad 30 44.8%
Media Necesidad 12 17.9%
Baja Necesidad 0 0.0%
Muy Baja Necesidad 3 4.5%
Total 67 100.0%

Figura N° 24
¢ Qué tan alta le parece la necesidad de nuevo personal para la redistribucion de

actividades?

0.0% 4.5%

M Muy Alta Necesidad
M Alta Necesidad

M Media Necesidad

M Baja Necesidad

M Muy Baja Necesidad

En la tabla N°26, figura N°24 se puede visualizar que el 32.8% de los 80

trabajadores encuestados califican la necesidad de nuevo personal para la redistribucion
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de actividades como Muy Alta, otro 44.8% la califican como Alta, 17.9% como Media,

0% como Baja y 4.5% como Muy Baja.

TABLA N° 27

¢ Como calificaria su nivel personal de produccion en el trabajo? (Rendimiento)

Frecuencia %
Muy Alto Rendimiento 33 41.3%
Alto Rendimiento 41 51.3%
Media Rendimiento 6 7.5%
Baja Rendimiento 0 0.0%
Muy Baja Rendimiento 0 0.0%
Total 80 100.0%

Figura N° 25

¢ Como calificaria su nivel personal de produccion en el trabajo? (Rendimiento)

7.5% 0.0%

M Muy Alto Rendimiento
M Alto Rendimiento

M Media Rendimiento

M Baja Rendimiento

M Muy Baja Rendimiento

En la tabla N°27, figura N°25 se puede visualizar que el 41.3% de los 80
trabajadores encuestados califican su Rendimiento como Muy Alto, otro 51.3% la

califican como Alto, 7.5% como Medio, 0% como Bajo y 0% como Muy Bajo.
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TABLA N° 28

¢ Como calificaria el nivel de complejidad de las tareas que le son delegadas?

Frecuencia %
Muy Alta 17 21.3%
Alta 29 36.3%
Media 30 37.5%
Baja 4 5.0%
Muy Baja 0 0.0%
Total 80 100.0%

Figura N° 26

¢ Como calificaria el nivel de complejidad de las tareas que le son delegadas?

5.0% [- 0.0%

M Muy Alta
M Alta

M Media

M Baja

M Muy Baja

En la tabla N°28, figura N°26 se puede visualizar que el 21.3% de los 80
trabajadores encuestados califican la complejidad de sus tareas como Muy Alto, otro

36.3% la califican como Alto, 37.5% como Medio, 5% como Bajo y 0% como Muy Bajo.



TABLA N° 29
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¢ Qué tan frecuentemente se encuentra abrumado a la hora de cumplir con sus

actividades laborales?

Frecuencia %
Muy Alta Frecuencia 16 20.0%
Alta Frecuencia 25 31.3%
Media Frecuencia 19 23.8%
Baja Frecuencia 18 22.5%
Muy Baja Frecuencia 2 2.5%
Total 80 100.0%

Figura N° 27

¢ Qué tan frecuentemente se encuentra abrumado a la hora de cumplir con sus

actividades laborales?

2.5%

M Muy Alta Frecuencia
H Alta Frecuencia

M Media Frecuencia

M Baja Frecuencia

M Muy Baja Frecuencia

En la tabla N°29, figura N°27 se puede visualizar que el 20.0% de los 80

trabajadores encuestados se encuentran abrumados por sus labores con Muy Alta
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Frecuencia, otro 31.3% con Alta Frecuencia, 23.8% con Media Frecuencia, 22.5% con

Baja Frecuencia y 2.5% con Muy Baja Frecuencia.

TABLA N° 30

¢ Qué tan frecuentemente completa sus objetivos diarios de una manera satisfactoria?

Frecuencia %

Muy Alta Frecuencia 35 43.8%

Alta Frecuencia 33 41.3%

Media Frecuencia 11 13.8%

Baja Frecuencia 1 1.3%

Muy Baja Frecuencia 0 0.0%

Total 80 100.0%

Figura N° 28

¢ Qué tan frecuentemente completa sus objetivos diarios de una manera satisfactoria?

1-3%/ 0.0%

M Muy Alta Frecuencia
M Alta Frecuencia}

M Media Frecuencia

M Baja Frecuencia

M Muy Baja Frecuencia

En la tabla N°30, figura N°28 se puede visualizar que el 43.8% de los 80

trabajadores encuestados completan sus objetivos diarios de una manera satisfactoria con
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Muy Alta Frecuencia, otro 41.3% con Alta Frecuencia, 13.8% con Media Frecuencia,

1.3% con Baja Frecuencia y 0% con Muy Baja Frecuencia.

TABLA N° 31

¢ Qué tan satisfecho esta con la cantidad de tareas de las que es responsable?

Frecuencia %

Muy Alta Satisfaccion 15 18.8%

Alta Satisfaccion 27 33.8%

Media Satisfaccion 30 37.5%

Baja Satisfaccion 7 8.8%

Muy Baja Satisfaccion 1 1.3%

Total 80 100.0%

Figura N° 29

¢, Qué tan satisfecho esta con la cantidad de tareas de las que es responsable?

8.8% 1.3%

M Muy Alta Satisfaccion
M Alta Satisfaccion

M Media Satisfaccion

M Baja Satisfaccion

M Muy Baja Satisfaccion

En la tabla N°31, figura N°29 se puede visualizar que el 18.8% de los 80

trabajadores encuestados califican su satisfaccion con su cantidad de tareas como Muy
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Alta, otro 33.8% la califican como Alta, 37.5% como Media, 8.8% como Baja y 1.3%

como Muy Baja.

TABLA N° 32

¢, Cudl es su nivel de satisfaccion actual con respecto a su puesto laboral?

Frecuencia %

Muy Alta Satisfaccion 17 21.3%

Alta Satisfaccion 36 45.0%

Media Satisfaccion 18 22.5%

Baja Satisfaccion 7 8.8%

Muy Baja Satisfaccion 2 2.5%
Total 80 100.0%

Figura N° 30

¢, Cudl es su nivel de satisfaccion actual con respecto a su puesto laboral?

8.8% 2%

225% A M Muy Alta Satisfaccion
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®M Media Satisfaccion
M Baja Satisfaccion

M Muy Baja Satisfaccion

45.0%

En la tabla N°32, figura N°30 se puede visualizar que el 21.3% de los 80

trabajadores encuestados califican su satisfaccion con su puesto laboral como Muy Alta,
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otro 45% la califican como Alta, 22.5% como Media, 8.8% como Baja y 2.5% como Muy

Baja.

TABLA N° 33

¢ Como calificaria la calidad de su trabajo?

Frecuencia %

Muy Alta 33 41.3%

Alta 45 56.3%

Media 2 2.5%

Baja 0 0.0%

Muy Baja 0 0.0%

Total 80 100.0%

Figura N° 31

¢ Como calificaria la calidad de su trabajo?

2.5%

M Muy Alta
M Alta

M Media




100

En la tabla N°33, figura N°31 se puede visualizar que el 41.3% de los 80
trabajadores encuestados califican la calidad de su trabajo como Muy Alta, otro 56.3% la

califican como Alta, 2.5% como Media, 0% como Baja y 0% como Muy Baja.

TABLA N° 34

Califica el nivel de cooperacion de su equipo de trabajo

Frecuencia %

Muy Alta 54 67.5%

Alta 22 27.5%

Media 1 1.3%

Baja 3 3.8%

Muy Baja 0 0.0%

Total 80 100.0%

Figura N° 32

Califica el nivel de cooperacion de su equipo de trabajo

13% 3.8% / 0.0%

M Muy Alta
M Alta

M Media

M Baja

M Muy Baja
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En la tabla N°34, figura N°32 se puede visualizar que el 67.5% de los 80
trabajadores encuestados califican el nivel de cooperacion de su equipo de trabajo como
Muy Alto, otro 27.5% la califican como Alto, 1.3% como Medio, 3.8% como Bajo y 0%

como Muy Bajo.

TABLA N° 35

Califica el nivel de comunicacion de su equipo de trabajo

Frecuencia %

Muy Alta 44 55.0%

Alta 28 35.0%

Media 7 8.8%

Baja 1 1.3%

Muy Baja 0 0.0%

Total 80 100.0%

Figura N° 33

Califica el nivel de comunicacion de su equipo de trabajo

1.3%

M Muy Alta
M Alta
M Media

M Baja
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En la tabla N°35, figura N°33 se puede visualizar que el 55% de los 80
trabajadores encuestados califican el nivel de comunicacion de su equipo de trabajo como
Muy Alto, otro 35% la califican como Alto, 8.8% como Medio, 1.3% como Bajo y 0%

como Muy Bajo.

TABLA N° 36

Califique su nivel de participacion personal en su equipo de trabajo

Frecuencia %

Muy Alta 41 51.3%
Alta 30 37.5%
Media 8 10.0%
Baja 1 1.3%
Muy Baja 0 0.0%
Total 80 100.0%

Figura N° 34

Califique su nivel de participacion personal en su equipo de trabajo

1.3%
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En la tabla N°36, figura N°34 se puede visualizar que el 51.3% de los 80
trabajadores encuestados califican el nivel de participacion personal en su equipo de
trabajo como Muy Alto, otro 37.5% la califican como Alto, 10% como Medio, 1.3%

como Bajo y 0% como Muy Bajo.

TABLA N° 37

¢, Como calificaria su compromiso con la empresa?

Frecuencia %

Muy Alto 54 67.5%
Alto 21 26.3%
Medio 4 5.0%
Bajo 1 1.3%
Muy Bajo 0 0.0%
Total 80 100.0%

Figura N° 35

¢,Como calificaria su compromiso con la empresa?

5.0% 1.3%

M Muy Alto
M Alto
M Medio

M Bajo
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En la tabla N°37, figura N°35 se puede visualizar que el 67.5% de los 80
trabajadores encuestados califican su nivel de compromiso con la empresa como Muy
Alto, otro 26.3% la califican como Alto, 5% como Medio, 1.3% como Bajo y 0% como

Muy Bajo.

TABLA N° 38

¢ Que tan satisfecho se encuentra con los incentivos brindados por la empresa?

Frecuencia %

Muy Alta Satisfaccion 4 5.0%

Alta Satisfaccion 23 28.8%

Media Satisfaccion 21 26.3%

Baja Satisfaccion 20 25.0%

Muy Baja Satisfaccion 12 15.0%

Total 80 100.0%

Figura N° 36

¢ Qué tan satisfecho se encuentra con los incentivos brindados por la empresa?

15.0% 5.0%

M Muy Alta Satisfaccion
M Alta Satisfaccion
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M Baja Satisfaccion

M Muy Baja Satisfaccion

26.3%
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En la tabla N°38, figura N°36 se puede visualizar que el 5% de los 80 trabajadores

encuestados califican su satisfaccion con los incentivos brindados por la empresa como

Muy Alta, otro 28.8% la califican como Alta, 26.3% como Media, 25% como Baja y 15%

como Muy Baja.

TABLA N° 39

¢ Queé tan satisfecho se encuentra con el estado actual de la organizacion?

Frecuencia %

Muy Alta Satisfaccion 4 5.0%

Alta Satisfaccion 26 32.5%

Media Satisfaccion 27 33.8%

Baja Satisfaccion 16 20.0%

Muy Baja Satisfaccion 7 8.8%
Total 80 100.0%

Figura N° 37

¢,Como calificaria el cumplimiento de objetivos de su equipo de trabajo?

8.8% 5.0%

33.8%

32.5% ™ Muy Alta Satisfaccion
M Alta Satisfaccion
® Media Satisfaccion
M Baja Satisfaccion

M Muy Baja Satisfaccion
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En la tabla N°39, figura N°37 se puede visualizar que el 5% de los 80 trabajadores
encuestados califican su satisfaccion con el estado de la empresa como Muy Alta, otro
32.5% la califican como Alta, 33.8% como Media, 20% como Baja y 8.8% como Muy

Baja.

TABLA N° 40

¢ Como calificaria el cumplimiento de objetivos de su equipo de trabajo?

Frecuencia %

Muy Alto 27 33.8%
Alto 50.0%
Medio 9 11.3%
Bajo 2 2.5%

Muy Bajo 2 2.5%

Total 80 100.0%
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Figura N° 38

¢,Como calificaria el cumplimiento de objetivos de su equipo de trabajo?

2.5% 2.5%

M Muy Alto
M Alto

M Medio

M Bajo

M Muy Bajo

En la tabla N°40, figura N°38 se puede visualizar que el 33.8% de los 80
trabajadores encuestados califican el cumplimiento de objetivos de su equipo de trabajo
como Muy Alto, otro 50% la califican como Alto, 11.3% como Medio, 2.5% como Bajo y

2.5% como Muy Bajo.

TABLA N° 41
¢ Como calificaria a su equipo de trabajo en funcion al cumplimiento de plazos

establecidos (deadlines)?

Frecuencia %

Muy Alto 24 30.0%
Alto 39 48.8%
Medio 10 12.5%
Bajo 7 8.8%

Muy Bajo 0 0.0%

Total 80 100.0%
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Figura N° 39
¢ Como calificaria a su equipo de trabajo en funcién al cumplimiento de plazos

establecidos (deadlines)?

H Muy Alto
M Alto
M Medio

M Bajo

48.8%

En la tabla N°41, figura N°39 se puede visualizar que el 30% de los 80
trabajadores encuestados califican su equipo de trabajo en funcion a cumplimiento de
Deadlines como Muy Alto, otro 48.8% la califican como Alto, 12.5% como Medio, 8.8%

como Bajo y 0% como Muy Bajo.
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5.1.2. Andlisis e Interpretacion de los resultados inferenciales
5.1.2.1.Hipotesis General
- H: (Hipdtesis Alternativa): La carga laboral se relaciona con el
desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto
global, en Lima 2023
- Ho (Hipdtesis Nula): La carga laboral no se relaciona con el
desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto

global, en Lima 2023

TABLA N° 42

Tabla Cruzada Carga Laboral y Desempefio

Desempefio Total
Muy Bajo Muy Alto
Carga Laboral  Muy Bajo  Recuento 16 1 17
% del total ~ 20.00% 1.30% 21.30%
Muy Alto  Recuento 0 63 63
% del total 0.00% 78.80% 78.80%
Total Recuento 16 64 80

% del total ~ 20.00% 80.00%  100.00%

TABLA N° 43

Resumen de Procesamiento de Casos

Casos
Vaélido Perdido Total
S
N Porcentaj N  Porcentaj N Porcentaj
e e e
Carga Laboral * 80 100.00% 0 0.00% 80 100.00%

Desemperio




TABLA N° 44

Pruebas de Chi Cuadrado de las Variables Carga Laboral y Desempefio

110

Significacion

Valor al asintdtica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 74.118% 1 <.001
Correccion de continuidad® 68.352 1 <.001
Razdn de verosimilitud 72.458 1 <.001
Asociacion lineal por lineal 73.191 1 <.001

N de casos validos 80

a 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 3.40.
b Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

El valor de la prueba estadistica Chi — Cuadrado de Pearson es 74.118 con 1 grado

de libertad, este resultado es relevante ya que la significancia asintética o p-valor (<0.001)

es menor que el nivel de significancia a = 0.05, esto significa que la hipétesis nula “La

carga laboral no se relaciona con el desempefio de los trabajadores administrativos de

FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023 es rechazada y se afirma la hipétesis

alterna “La carga laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023”,

TABLA N° 45

Medidas Simétricas de las Variables Carga Laboral y Desempefio

Valor Slgnlfl_camon
aproximada
Nommgl por Coefl_C|ente _de 0.693 <001
Nominal contingencia

N de casos validos 80
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Asi mismo, el célculo del coeficiente de contingencia es de 0.693, lo que significa
que la intensidad de la relacion entre dichas variables es moderadamente alta y

significativa.
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5.2.Contrastacion de Hipotesis

5.2.1. Hipdtesis Especificas
Capacidad de Procesamiento Mental y Desempefio

H: (Hipotesis Alternativa): La capacidad de procesamiento mental se relaciona
con el desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto

global, en Lima 2023.

Ho (Hipotesis Nula): La capacidad de procesamiento mental no se relaciona con el
desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en

Lima 2023.

TABLA N° 46

Capacidad de Procesamiento Mental y Desempefio

Desempefio Total
Muy Bajo Muy Alto
Capacidad Muy Bajo  Recuento 12 18 30
% del total 15.00% 22.50% 37.50%
Muy Alto  Recuento 4 46 50
% del total 5.00% 57.50% 62.50%
Total Recuento 16 64 80

% del total 20.00% 80.00%  100.00%




113

TABLA N° 47

Pruebas de Chi Cuadrado de Casos de Capacidad de Procesamiento Mental y

Desempefio
Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12.000? 1 <.001
Correccion de continuidad® 10.083 1 0.001
Razo6n de verosimilitud 11.807 1 <.001
Asociacion lineal por lineal 11.85 1 <.001
N de casos validos 80

a 0 casillas (.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 6.00.
b Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

El valor de la prueba estadistica Chi — Cuadrado de Pearson es 12.000 con 1 grado
de libertad, este resultado es relevante ya que la significancia asintética o p-valor (<0.001)
es menor gue el nivel de significancia a = 0.05, esto significa que la hipdtesis nula “La
capacidad de procesamiento mental no se relaciona con el desempefio de los trabajadores
administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023 es rechazada y se
afirma la hipétesis alterna “La capacidad de procesamiento mental se relaciona con el
desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en

Lima 2023”.



TABLA N° 48

Medidas Simétricas de Capacidad de Procesamiento Mental y Desempefio
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Valor Slgnlfl_cacmn
aproximada
Nomlnz_nll por Coefl_C|ente _de 0.361 <001
Nominal contingencia
N de casos validos 80

Asi mismo, el calculo del coeficiente de contingencia es de 0.361, lo que significa

que la intensidad de la relacion entre dichas variables es baja.
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Energia - Recursos y Desempefio

H: (Hipdtesis Alternativa): La energia y recursos se relacionan con el desempefio

de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023

Ho (Hipotesis Nula): La energia y recursos no se relacionan con el desempefio de

los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023.

TABLA N° 49

Tabla Cruzada Energia-Recursos y Desempefio

Desempefio Total
Muy Bajo  Muy Alto
EQ?:L%IS?); Muy Bajo  Recuento 16 26 42
% del total
20.00% 32.50% 52.50%
Muy Alto  Recuento 0 38 38
% del total 0.00% 47.50% 47.50%
Total Recuento 16 64 80
% del total ~ 20.00% 80.00%  100.00%
TABLA N° 50

Pruebas de Chi - Cuadrado de Datos de Energia — Recursos y Desempefio

Significacién

Valor gl asintdtica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18.095? 1 <.001
Correccion de continuidad® 15.793 1 <.001
Razo6n de verosimilitud 24.244 1 <.001
Asociacion lineal por lineal 17.869 1 <.001

N de casos validos 80

a 0 casillas (.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 7.60.
b Sélo se ha calculado para una tabla 2x2
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El valor de la prueba estadistica Chi — Cuadrado de Pearson es 18.095 con 1 grado
de libertad, este resultado es relevante ya que la significancia asintotica o p-valor (<0.001)
es menor que el nivel de significancia a = 0.05, esto significa que la hipdtesis nula “La
energia y recursos no se relacionan con el desempefio de los trabajadores administrativos
de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023” es rechazada y se afirma la
hipotesis alterna “La energia y recursos se relacionan con el desempefio de los

trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023”.

TABLA N°51

Medidas Simétricas de Energia — Recursos y Desempefio

Valor Slgnlfl_cacmn
aproximada
Nomlngl por Coefl_C|ente _de 0.429 <001
Nominal contingencia
N de casos validos 80

Asi mismo, el célculo del coeficiente de contingencia es de 0.429, lo que significa

que la intensidad de la relacion entre dichas variables es moderada.
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Produccion y Desempefio

H: (Hipdtesis Alternativa): La produccion se relaciona con el desempefio de los

trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023

Ho (Hipotesis Nula): La produccion no se relaciona con el desempefio de los

trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023

TABLA N° 52

Tabla Cruzada Produccién y Desempefio

Desempefio Total
Muy Bajo Muy Alto
Produccion Muy Bajo  Recuento 16 28 44
% del total 20.00%  35.00%  55.00%
Muy Alto  Recuento 0 36 36
% del total 0.00%  45.00%  45.00%
Total Recuento 16 64 80
% del total 20.00%  80.00%  100.00%

TABLA N° 53

Pruebas de Chi — Cuadrado de Produccion y Desempefio

Significacion

Valor gl asintdtica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16.3642 1 <.001
Correccion de continuidad® 14.17 1 <.001
Razo6n de verosimilitud 22.382 1 <.001
Asociacion lineal por lineal 16.159 1 <.001

N de casos validos 80

a 0 casillas (.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 7.20.
b Solo se ha calculado para una tabla 2x2
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El valor de la prueba estadistica Chi — Cuadrado de Pearson es 16.364 con 1 grado
de libertad, este resultado es relevante ya que la significancia asint6tica o p-valor (<.001)
es menor que el nivel de significancia a = 0.05, esto significa que la hipdtesis nula “La
produccion no se relaciona con el desempefio de los trabajadores administrativos de
FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023” es rechazada y se afirma la hipotesis
alterna “La produccién se relaciona con el desempefio de los trabajadores administrativos

de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023”.

TABLA N° 54

Medidas Simétricas de Produccion y Desempefio

Valor Slgnlfl_cauon
aproximada
Nominal por Nominal Coefl_C|ente _de 0.412 <.001
contingencia
N de casos validos 80

Asi mismo, el célculo del coeficiente de contingencia es de 0.412, lo que significa

que la intensidad de la relacion entre dichas variables es moderada.
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Cantidad de Tareas y Desempefio

H: (Hipotesis Alternativa): La cantidad de tareas se relaciona con el desempefio de

los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023.

Ho (Hipotesis Nula): La cantidad de tareas no se relacionan con el desempefio de

los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023

TABLA N° 55

Tabla Cruzada de Cantidad de Tareas y Desempefio

Desempefio Total
Muy Bajo Muy Alto
Cantidad de  Muy Bajo  Recuento 16 41 57
Tareas % del total 20.00% 51.20% 71.30%
Muy Alto  Recuento 0 23 23
% del total 0.00% 28.70% 28.70%
Total Recuento 16 64 80
% del total 20.00% 80.00%  100.00%

TABLA N° 56

Pruebas de Chi — Cuadrado de Promocién y Posicionamiento

Significacion

Valor al asintdtica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8.0702 1 0.004
Correccion de continuidad® 6.411 1 0.011
Razo6n de verosimilitud 12.392 1 <.001
Asociacion lineal por lineal 7.969 1 0.005

N de casos validos 80

a 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 4.60.
b Solo se ha calculado para una tabla 2x2
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El valor de la prueba estadistica Chi — Cuadrado de Pearson es 8.070 con 1 grado
de libertad, este resultado es relevante ya que la significancia asintética o p-valor (0.004)
es menor que el nivel de significancia o = 0.05, esto significa que hay fundamentos
suficientes para que la hipotesis nula “La cantidad de tareas no se relacionan con el
desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en
Lima 2023” sea rechazada y se afirme la hipodtesis alterna “La cantidad de tareas se
relaciona con el desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el

contexto global, en Lima 2023

TABLA N° 57

Medidas Simétricas de Cantidad de Tares y Desempefio

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de
Nominal contingencia 0.303 0.004
N de casos vélidos 80

Asi mismo, el calculo del coeficiente de contingencia es de 0.303, lo que significa

que la intensidad de la relacion entre dichas variables es baja.
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5.3.Discusién de Resultados

La presente investigacion ha sido realizada mediante la aplicacion de un
cuestionario virtual, instrumento que cuenta con 23 preguntas enviados a los trabajadores
de The Florida Law Insurance Group, mediante un enlace de Google Forms. Este
cuestionario ha sido dividido en 12 preguntas para dimension Carga Laboral y 11
preguntas para la dimension Desempefio, con el objetivo de determinar si existe la
relacion entre estas dos variables en esta firma legal, la confiabilidad de este instrumento
ha sido evidenciada a través de una prueba de Alfa de Cronbach cuyo resultado es 0.780,

valor considerado como aceptable.

Al analizar los resultados, se puede llegar a la conclusion de la existencia de una
relacion significativa entre ambas variables, ya que el resultado de la prueba Chi —
Cuadrado de Pearson es 74.118 con un grado de libertad y posee una significacion
asintdtica de <.001, lo que justifica el rechazo de la hipétesis nula y la aceptacion de la
hipotesis alterna “La carga laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores

administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023,

Asemejandose a los resultados de la investigacion titulada “Relacion del Estrés
Laboral con el Desempeiio Laboral de los Trabajadores de un Canal de Sefial Abierta
Lima — Pera 20217, en la que se confirmé la relacion entre la sobrecarga laboral y el
desempefio laboral a través de una prueba de correlacion de Spearman de 0.727 con un
nivel de significancia <0.05, rechazandose de la misma manera la hipétesis nula “La

sobrecarga laboral no esté relacionada con el desempeno laboral”.
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También, se pudieron lograr los objetivos especificos de esta investigacion,

probando como verdaderas las hipétesis especificas detalladas a continuacion.

En primer lugar, se pudo llegar a concluir que existe una relacion entre la
dimension “Capacidad de Procesamiento Mental” y la variable “Desempefo”, a través de
una prueba Chi — Cuadrado de Pearson con un valor de 12 con un grado de libertad,
poseyendo una significacion asintotica de <.001, la hipdtesis nula “La capacidad de
procesamiento mental no se relaciona con el desempeiio de los trabajadores
administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023.”, es rechazada,
dando cabida a aceptar la hipotesis alternativa “La capacidad de procesamiento mental se
relaciona con el desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el

contexto global, en Lima 2023

Por otro lado, se probd la asociacion de la dimension “Energia — Recursos” y la
variable “Desempeno”, a través de una prueba Chi — Cuadrado de Pearson con un valor de
18.095 con 1° de libertad, con una significacion asint6tica de <.001, lo que significa que
existe evidencia suficiente para rechazarse la hipétesis nula, que sefiala la inexistencia de
una relacion significativa entre la Energia y los Recursos con el Desempefio, y, se pasa a
aceptar la hipotesis alternativa, “La energia y recursos se relacionan con el desempefio de

los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto global, en Lima 2023”.

Existe también, una asociacion entre la dimension “Produccién” y la variable
“Desempeiio”, demostrada a través de la prueba Chi — Cuadrado con valor 16.364, con 1
grado de libertad y una significacion asintética de <.001, razon suficiente para rechazar la

hipdtesis nula y dar como aceptada la hipotesis alternativa “La produccion se relaciona
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con el desempefio de los trabajadores administrativos de FLINSLAW, en el contexto

global, en Lima 2023”.

Finalmente, la dimension “cantidad de Tareas” y ‘“Desempefio”, estan
relacionadas, hecho probado a través de prueba Chi — Cuadrado con valor 8.070, 1° grado
de libertad y significacion asintotica de 0.004 (<0.05). Poniendo sobre la mesa, la
pregunta ¢En una empresa como FLINSLAW que divide su trabajo por cuotas diarias,
influye més la cantidad de trabajo realizado por el personal en su desempefio, o, los
incentivos que se le ofrecen a los trabajadores?, tema repetido en la investigacion
realizada por Baez et al. (2019) titulada “Las cargas de trabajo y su relacién con el
desempefio laboral en empresas del sector bancario en Bogota”, en las que se demuestra
que el Desempefio y los incentivos, también tienen una relacion con una significaciéon de

.020.



5.4.Benchmarking

TABLA N° 58

Benchmarking
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Empresa Rubro / Categoria Tipo de . Target Buenas Practicas Estrategias
Competencia| Market
- No hay Limites de Energia y Recursos:
tiempo arbltrarlos,'se - Enfoque en el bienestar
respetan los horarios de [mental, pausas de
trabajo. descanso impuestas
- Se aceptan entremedio de las labores.
Sugerenc|as de Cantidad de Tareas:
Personas |rabajadores con mucho |- "16”“‘19"’“ labores 3 -
Covington & Firma Legal, Rubro . interés. automatizar, para reducir 1a
Burl C tivo/Gobi IC tencia/A d t Directa naturales y Se | tiva | . cantidad de tareas a
urling orporativo/Gobierno/Competencia/Aseguradoras, etc. juridicas | e incentiva la mejora | oajizar y simplificar el
continua del ;
- trabajo.
desempefio. Rendimiento en la tarea:

- Existen programas
para el bienestar fisico
y mental.

- Planes de
entrenamientos y

- Entrenar a los
colaboradores
regularmente para que
adquieran nuevo
conocimiento mientras
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beneficios por ser
nuevo empleado.

- Posibilidad de
ascensos verticales en
la jerarquia
organizacional.

- Incrementos de sueldo
de acuerdo al mercado.

aumentan su rendimiento
laboral.

Lealtad:

- Incentivar a los
trabajadores con objetivos
realistas y bonificaciones
por cumplirlos.

Baker,
Donelson,
Bearman,
Caldwell &
Berkowitz

Firma Legal, Rubro Corporativo/Comercio
Global/Bienes Raices/Aseguradoras, etc.

Directa

Personas
naturales y
juridicas

- Cultura organizacional
profesional pero
relajada.

- Flexibilidad para
trabajar desde casa.

- Enfoque en el balance
entre la vida y el
trabajo.

- Trabajo desafiante,
hecho para adquirir
experiencia y progresar
profesionalmente.

- Programas para
asegurar la salud
mental de sus
empleados.

Energia y Recursos:

- Flexibilizar los horarios,
para permitir a los
trabajadores realizar sus
labores desde donde
prefieran.

Cantidad de Tareas:

- Mejorar la infraestructura
tecnoldgica para reducir
errores que puedan
implicar pérdida de datos y
reduccién de output
laboral.

Rendimiento en la tarea:

- Incentivar el trabajo en
equipo para labores
complejas, de modo que se
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- Infraestructura
tecnoldgica actualizada
para maximizar la
productividad.

reduzca el tiempo
necesario para realizarlas.
Lealtad:

- Desplegar programas de
beneficios empresariales,
para mejorar la moral de
los colaboradores.

Cozen
O'Connor

Firma Legal, Rubro Corporativo/Litigios/Bienes
Raices/Aseguradoras/Gobierno

Directa

Personas
naturales y
juridicas

- Cultura basada en el
balance vida - trabajo y
el crecimiento
profesional.

- Liderazgo
transparente, se
informa sobre
desempefio personal y
el desempefio de la
organizacion.

- Flexibilidad en
horarios laborales,
opcién para trabajar
desde casa.

- La calidad del trabajo
que se realiza define la
complejidad de los
casos a tratar en el
futuro.

Energia y Recursos:

- Clasificar las tareas
delegadas de modo que se
resuelvan primero siempre
las menos complejas.
Cantidad de Tareas:

- Capacitar a los
empleados en el uso de
todas las herramientas a su
disposicion para
incrementar su flujo de
trabajo.

Rendimiento en la tarea:

- Permitir que los
trabajadores conozcan
sobre su rendimiento
personal, para promover la
mejora individual.

Lealtad:

- Reconocer y premiar alos
trabajadores que resuelvan
casos especialmente
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complejos.

- Cultura organizacional
enfocada en el
bienestar personal.

- Se promueve la
igualdad en los
miembros de los
equipos de trabajo.

Energia y Recursos:

- Redaccién de un manual
de referencia rapida para
facilitar las tareas del dia a
diay reducir esfuerzo.
Cantidad de Tareas:

- Priorizar los trabajos con
deadlines mas cortos, para
dejar méas tiempo a otras
actividades que se puedan
resolver facilmente y sin

Farella Firma Legal, Rubro Personas |- Horas de trabajo preocupaciones
Mirr?:lnLLP Corporatlvo/thlg|os/AnI1Qba|l?Cn£/Aseguradoras/Blenes Directa ngaltjttjiaaillczss Y| flexibles y cargas Rendimiento en la tarea:
J laborales impuestas - Formular un plan'y una
con moderacion. lista de tareas a completar,
- Incentivos por trabajo |d€ modo que existaun
bien hecho cronograma de acnwd_ad_es
Grupos dé apoyo a cumplir de manera diaria
) Y parareducir tiempos
moral y prevencion del |y uertos.
burnout. Lealtad:
- Crear grupos de apoyo
moral para motivar a los
trabajadores.
- Se promueve el Energia y Recursos:
trabajo en equipo y el |- Establecer un tope de
respeto mutuo a través [carga laboral individual,
de toda la jerarquia para prevenir la saturacion
organizacional. del personal.
- Liderazgo Cantidad de Tareas:
Fields Salud/Litigios/Impuestos/Aseguradoras/Construccion Ylvez, escucha J

juridicas

propuestas y
sugerencias.

- Trabajo bien
distribuido, pensado
para aumentar la
autonomia individual de

para redistribuir la carga
entre todo el equipo de
trabajo siempre que sea
necesario, para reducir los
tiempos muertos.
Rendimiento en la tarea:

- Propiciar un ambiente
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sus trabajadores.

- Objetivos bien
definidos, incentivados
a completarse a través
de bonificaciones.

- Linea de carrera
basada en méritos y
cumplimiento de
objetivos planteados de
manera realista.

laboral limpio y ordenado
en el que los trabajadores
puedan desenvolverse
facilmente en sus labores.
Lealtad:

- Desplegar un plan de
linea de carrera para
aumentar la lealtad de los
trabajadores y su
desempefio.




5.5.Actividades para la mejora continua

TABLA N° 59

Actividades para la mejora

129

Dimensiéon

Accién Correctiva

Estrategia

Verificacion

Responsable

Tiempo de
Duracién

MES |MES |[MES
1 2 3

Formular programa

- Mejora visible en el
desempefio.
- Reduccion de

Presupuesto

Capacidad de Contratar a un consultor ; Jefe de
) enfocado en el . . errores relacionados
Procesamiento |, . experto en psicologia ! Recursos
bienestar mental y el o al estrés laboral.
Mental organizacional. ! Humanos
descanso - Reduccion en
rotacion de
trabajadores.
. . . - Agilizacién de las
Investigar e identificar g
actividades
cada una de las ; .
Creacion de Manual | actividades que realiza estar_1dar|zadas. Jefe de_equo
Energia 'y . 3 - Mejora en la de trabajo en un
de Operaciones para cada area de la ! !
Recursos autogestion de area

Referencia Rapida

organizacion y plasmarlas
en un manual de consulta
rapida estandarizado.

labores y la
organizacion de los
espacios de trabajo.

determinada

S/ 20,392 al Ao
Labor Continua

Manual de 25
Péaginas con Anillado
(80 unidades)
S/18*80= S/1440

1 mes de Trabajo *
9 LE =2000*9 = S/
18000
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Produccion

Mejora a la
Infraestructura
Tecnoldgica

Contratar un Consultor de
Tecnologia de la
Informacion.

Mejorar el hardware de
las computadores y el
servidor utilizados en la
compaiiia.

- Aumento de la
eficiencia laboral.

- Reduccién de
tiempo muerto debido
a fallos en el sistema.
- Notoria reduccion
de fatiga laboral
debido al
incumplimiento de
deadlines por causa
fortuita.

Jefe de
Recursos
Humanos

Consultor Tl

Cantidad de
Tareas

Nuevo sistema de
"Email Intake" para
casos clasificados
segun el area de
destino, su urgencia
y complejidad.

Capacitar miembros del

area de Recepcion para

nombrar y clasificar los

documentos que lleguen
al sistema.

Crear un manual de
referencia con los datos
necesarios para el

- Mejora en la
autogestion de los
miembros de los
equipos de trabajo.

- Reduccién de tareas
pequefas,
contribuiria a un
aumento en la
produccion.

- Uso mas eficiente

Jefes de Equipo
de Trabajo

Promedio de sueldo
para el puesto de
Consultor de Sistemas,
Técnico de
Mantenimiento y Asesor
de Tecnologia:
S/19,452 al afio
Costo PC Optimizada
para Ofimatica
Profesional: $383 x 50
=$19,150 =S/ 70,211
Costo Servidor Nuevo
Dell PowerEdge T40: S/
5749
Costo Sistema
Operativo para
Servidores: $1069 =
S/3919.34

Se puede realizar con
los materiales
disponibles en la
compafiia a un costo
cero.
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funcionamiento de este
sistema.

disponible durante la
jornada laboral

Rendimiento en
la Tarea

Implementacion de
Reportes de
Desempefio
Individuales

Personalizados

Crear una base de mejora
continua en el personal,
para asi motivarlos y
mantener la moral alta.

- Mejora en el indice
cumplimiento de
objetivos en el plazo
acordado.

- Mejora en la calidad
de vida de los
trabajadores, debido a
gue sus opiniones son
tomadas en cuenta,
aumento en el
rendimiento laboral.

Jefe de
Recursos
Humanos

Lideres de
Equipo de
Trabajo

Gerente
General

Trabajo en
Equipo

Formular un plan
laboral que incentive
la cooperacion en un

equipo de trabajo.

Definir objetivos
mensuales realistas para
cada area, y,otorgar
incentivos en caso que se
lleguen a alcanzar.

- Aumenta el nivel de
participacion en cada
miembro de un equipo
de trabajo.

- La produccion total de
un area aumentaria
debido a los incentivos.

Jefes de Equipo
de Trabajo

Se puede realizar
con el equipo de
trabajo y los
materiales de los que
ya se dispone, solo
tomaria tiempo en
ser implementado.

Lealtad

Asignar un buzon de
sugerencias para tomar
en cuenta las opiniones

de los trabajadores

Asignar un buzén de
sugerencias fisico o
virtual, revisado

- Reducir la rotacién
laboral.

- Reducir los costos
relacionados a las

Jefe de
Recursos
Humanos

Se puede realizar
con el equipo de
trabajo y los
materiales de los que
ya se dispone, solo
tomaria tiempo en
ser implementado.

Se puede realizar
con el equipo de
trabajo, el capital y




frecuentemente por un
encargado de recursos
humanos.

Compensar justamente a
los trabajadores de
acuerdo a la realidad del
mercado actual, e

Planificar un programa de
incentivos y beneficios
corporativos para mejorar

renuncias.

- Mejora la eficiencia de
los procesos y se
reducen los errores
debido a que la
empresa contaria con
mas trabajadores
veteranos.

Gerente
General, Jefe
de Contabilidad

Determinacion

incentivarlo a través de la moral de los éJefe de
bonos por buen . ecursos
desempefio. trabajadores HUManos
Utilizar un software de
administracion de - Aumenta el output de Gerente
proyectos con una interfaz |tareas cumplidas. General
Establ sencilla, que permita |- Se reducen los casos
stablecer fallidos debido a

recordatorios
especificos para el
control de plazos en
las operaciones de
cada érea.

establecer tareas
cronogramas y

recordatorios, para hacer

mas facil la cooperacion

entre los miembros de un
equipo.

(Ejemplo de un software

como este podria ser:

Trello)

deadlines.

- Se reduce el nimero
de documentos
perdidos.

- Aumenta la
satisfaccion de los
clientes de la
organizacion.

Jefes de Equipo
de Trabajo

Consultor Tl
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los materiales de los
que ya se dispone,
solo tomaria tiempo

en ser implementado.

Plan Premium de
Trello
$10 x Usuario
$10 Délares x 100
Usuarios = $1000 al
mes
$1000 x 12 meses=
$12000 al afio = S/
43,996.37

TOTAL|’S/ 183,159,7
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CAPITULO VI
6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1.Conclusiones

De acuerdo con los resultados de esta investigacion se puede extraer las siguientes

conclusiones:

Las variables Carga Laboral y Desempefio se relacionan, esta asociacion se pudo
observar en el coeficiente de contingencia con valor de 0.693, dando como resultado una
asociacion moderadamente fuerte y significativa. Por lo tanto, es necesario que esta
empresa formule estrategias que le permitan conocer y analizar mejor sus aspectos mas
importantes, como son las capacidades de procesamiento mental de sus empleados, su
energia y recursos disponibles, su capacidad productiva, y, la cantidad de tareas que se les

delega en su dia a dia.

En el caso de la dimension Capacidad de Procesamiento Mental, se ha
comprobado su relacién con el Desempefio de los trabajadores, en esta relacion se ha
observado un coeficiente de contingencia de 0.361 dando como resultado una relacion
moderada, indicandose que la capacidad de procesamiento mental presenta cierta
influencia en el desempefio individual, este resultado se puede equiparar al obtenido en el
estudio de Rojas y Arteaga (2021) “Estrés laboral y desempeiio laboral en Avicarnes
Venezuela, C. A.” en la que se demuestra que las exigencias psicoldgicas del trabajo si
tienen una correlacion con el desempefio, teniendo en este caso una asociacion de 0.86,
siendo mayor a la de FLINSLAW, pero aun asi, poniendo sobre la mesa la cuestion de

mejorar la redistribucién de las labores y asi reducir el desgaste mental.
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Por otro lado, se pudo observar la relacion entre el desempefio de los trabajadores
y la dimension de Energia — Recursos, a través del resultado del coeficiente de
contingencia, siendo este 0.429, lo que implica una relacion o asociacion moderada. La
compafiia debe enfocarse en crear programas o planes para maximizar el rendimiento de

esta los trabajadores, y asi encontrar resultados notables.

Al analizar la posibilidad de la existencia de una relacion entre la dimensién
Produccion y la variable desempefio, se encontrd una asociacion moderada de acuerdo
con el coeficiente de contingencia 0.412, por lo tanto, para maximizar sus resultados,
FLINSLAW también deberia invertir sus recursos en la investigacion y puesta en

funcionamiento de medidas que puedan posibilitar la mejora de esta variable.

Finalmente, se pudo hallar una asociacion moderada a débil entre la dimensién
cantidad de tareas y desempefio, con un coeficiente de contingencia de 0.303, suficiente
para tener cierto efecto en el desempefio de los trabajadores de esta empresa, ain asi se ha
podido comprobar a través de un estudio complementario que la mejor forma de aumentar
el desempefio, no solo es a través de la modificacion de la cantidad de tareas delegadas, si
no, de la misma manera se puede recomendar la aplicacion de medidas para mejorar los

incentivos de los trabajadores a fin de afectar positivamente su desemperio.
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6.2.Recomendaciones

A raiz del anélisis aplicado a las diversas dimensiones de la variable carga
laboral que estan relacionadas al desempefio de los trabajadores, se pueden promover las
siguientes medidas, planes y estrategias para afectar de manera positiva el estado actual de

la organizacion.

Por el lado de la capacidad de procesamiento mental, seria 6ptimo apoyar a
los trabajadores con la creacion de un programa a nivel empresa, enfocado en el bienestar
mental y el descanso, para mejorar visiblemente el desempefio, reducir los errores
relacionados al estrés, junto a la posibilidad de observar un decrecimiento en la rotacién

de personal.

Asi mismo, en el caso de la dimensidn energia y recursos, se puede mejorar la
eficiencia de los trabajadores a través de manual de operaciones estandarizados, para ser
usados como guia de referencia rapida, esta medida puede ser implementada investigando
en primer lugar las actividades llevadas a cabo en cada una de las areas y plasméandolas en
este material, los efectos posibles pueden ir desde los méas obvios, como la agilizacién de
las tareas, hasta otros mas complejos como la mejora de la autogestion personal y la mejor

organizacion de los espacios de trabajo individuales.

A nivel de la dimensién produccidn, se hace necesaria la mejora de la
infraestructura tecnoldgica de la empresa para que esta esté siempre preparada para
clasificar, enviar y alojar los datos que se manejan todos los dias, sin ningan
inconveniente, esta importante medida resultaria en un aumento de la eficiencia laboral,

por medio de la reduccidn de tiempo necesario para el tratamiento de casos laborales y
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también, la eliminacion de tiempos muertos producto de fallas del sistema, por otro lado,
también se encontraria una notoria reduccion de la fatiga laboral, y, el incumplimiento de

plazos (Deadlines), sumado a la pérdida de casos por errores del sistema.

La cantidad de tareas se puede optimizar, con un nuevo sistema de capacitacion de
empleados, con el fin de crear un medio de clasificacion de casos, llegados a través del
correo de la empresa, segun su destino, la urgencia que tengan y la complejidad, esta
mejora resultaria en la reduccion de tareas pequefias que se puede traducir en ahorro de
tiempo y aumento de la produccién, de paso, también existiria la posibilidad de mejorar la
autogestion de los miembros de un equipo de trabajo, con el beneficio sumado, de que
este plan puede ponerse a cabo a costo cero en la organizacién, porque la infraestructura y

los procesos ya estan disponibles, solo no se aprovechan como es debido.

Por el lado del rendimiento en las tareas individuales, es necesario crear una base
personal de mejora continua, por lo tanto, la implementacion de un reporte de desempefio
personalizado, mostraria de una manera mas clara la forma en la que los casos estan
siendo tratados, junto a una calificacion que serviria para motivar a los trabajadores a

encontrar una manera mas efectiva de realizar sus labores y mejorar cada vez mas.

El trabajo en equipo puede mejorar si la empresa en cuestion, propone a los
trabajadores de todas sus areas un plan de incentivo a la cooperacion, la mejor manera
para realizar esta tarea es definir objetivos mensuales realistas y medibles para cada area,
y otorgar incentivos en caso se lleguen a alcanzar, esto aseguraria que cada equipo

mantenga un alto nivel de desempefio, para resultar beneficiados con esta medida.
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Tener trabajadores leales, impide que el talento y la experiencia adquirida por
estos salga facilmente, lo que a la larga podria afectar a la empresa, no solo en su capital
humano si no también a nivel econémico, por lo tanto, para mantener esta caracteristica
tan preciada, se puede poner en funcionamiento un programa de incentivos y beneficios
corporativos, también, a traves de los afios se ha comprobado que los trabajadores de
cualquier compariia también quieren sentirse escuchados por sus lideres, por ello, también
seria importante asignar un buzén de sugerencias que se pueda traducir en cambios
tangibles en el clima organizacional, estas medidas no solo mejoraria la lealtad y el

desempefio, si no, afectarian positivamente la moral de toda la organizacion.

Finalmente, para afectar positivamente la determinacién de todo colaborador para
cumplir con su trabajo, es importante establecer recordatorios sencillos, pero especificos
para evitar que las tareas mas pequefias se pierdan entre otras de mayor magnitud o
importancia, para esto seria muy util la implementacion de un software de administracion
de proyectos en las labores de las diferentes areas de esta organizacion, esto permitira
establecer cronogramas, recordatorios y facilitaria también la comunicacién entre los
miembros de un equipo, asi mismo, se aumentaria el output individual, los plazos se
cumplirian de acuerdo al calendario, se veria una reduccion bastante grande de los casos
perdidos, y se notaria también un cambio positivo muy notable con respecto a la actitud

de los clientes hacia la empresa.
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Apéndice N°1
Matriz de Consistencia
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PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVIO PRINCIPAL HIPOTESIS PRINCIPAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
1. Resolucion de Problamas
Capacidad de 2 cz:;;iodr;d?je:if;z:imn
Procesamients Mental  |= = - Bplic
: 3. Fatiga Percibida Tipo: Aplicada
1. Eficiencia de Energia o
5 i . Enfoque: Cuantitativo
. . Determinaria relaciénentre Ia | L e laboral se reladona Energia y Recursos |2 Horas de Trabajo ?
éDe qué manera la carga laboral se relaciona con carea lahoral v &l desempsiia de significativarnente con &l 3 Deszacts de los Emoleadas o
el desempefio de los trabajadares administrativos 'E ¥ SEmp desempeno de los trabajadores V1: Carga Laboral -8 5 mp = Alcance: Descriptivo-

de FLINSLAW, en Lima 20237

los trabajadores administrativos
de FLINSLAW, EN Lima 2023

administrativos de FLINSLAW,
2023

FROBLEMAS SECUNDARICS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢ De qué manera la capacidad de procesamiento
mental ze relaciona con el desempefo de los
trabajadores administrativos de FLINSLAW, 20237

Dieterminar |z relzcion entre |3
capacidad de procesamiento mental y el
desempefio de o tratajadores
administrativos de FLIMSLAW 2023.

L3 capacidad de procesamiento mental
se relzcionz significatvaments con el
desempefio de los tranajadores
administrativos de FLINSLAW, 2023

iDe gué manera |a energia y recursos =e
relacionan con &l dessmpeno de los trabajadores
administrativos de FLINSLAW, 20237

Determingr |3 relacion entre la energia
y s recursos con el desempenio de los
trebajadorss administretives de
FLINSLA&W en 2023

L& energia y recursos se relacionan
significetivemente con el desempefio de
|z trzbajadores edministrativos de
FLINSLARY, 2023

iDe que manera la produccion se relacions con el
dazempeno de los trabajadores administrativos
de FLINSLAW 20237

Diterminar [z relzcion entre I
produccion y &l desempenio de los
trebzjadorss administrativos de
FLINSLAW en 2023

La producdon se reladiona
significativemente con el desempenio de
Iz trabajadores sdministratvos de
FLINSLAW, 2023

iDe gué manera |z cantidad de tareas s2
reladiona con el desempefo de los trabajadores
administrativos de FLINSLAW, 20237

Determinar |2 relzcion entrs |3 cantidzd
de tareas y & desemperio de los
trebajadorss administretives de

FLINSLA&W en 2023

L= cantidad de tareas 52 relacona
significativemente con el desempenio de
loz trabajadores sdministratvos de
FLINSLAW, 2023

V2: Desempeno

Produccion

1. Horas - Hombre

2. Cantidad de Perscnal

3. Nivel de Producdon

Cantidad de Tareas

Rendimiento en la Tarea

1 Complejidad de Tareas

2_Frecuencia de Tareas

3. Cumplimiento de Objetivas

1. Nimero de Tareas

2. Satisfaccion de Colaboradores

3. Calidad de Trabajo

Trabajo en Equipo

1. Nivel de Cooperacion

2. Nivel de Comunicacion

3. Nivel de Participacion

Lealtad

1. Compromiso de los Colaboradores

2. Satisfaccion de los Colaboradores

3. Calidad de Incentivas

Determinacion

1. Cumnplimiento de Objetives

2. Cumplimiento de Plazos

Correlacional

Dizefio: Mo
experimental

Corte: Transversal

Metodo: Hipotético-
Deductive

Pablacion: 100
trabajadores de
Flinslaw
Muestra: 80

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cussticnario
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Matriz de Operacionalizacion
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIOMAL DIMENSIONES INDICADORES Escala de Medicion | item
Capaddad de Procesamiento L RESDIUCI.F'” de Prc-blemas_ . A
P 2. Complejidad de Informacion -p2
3. Fatiga Percibida -P3
1. Eficiencia de Ensrgia - P4
Hartland y Staveland [198E) 1 N Energia y Recursos 2. Horas de Trabajo -P5
define como Iz relacion antre | _oodrsos umllizados pars 3. Desgaste de los empleados -8
) realizar las actividades de la Encuestas - Escala
Carga Laboral un grupo de trabajadores v los . ~ )
recursos que demandan sus empresa y cumplir con los de Likert
o = chjetivos establecidos B L H':"—"_s Hombre -F7
tareas. Produccian 2. Cantidad de Personal -FB
3. Nivel de Producdian -Pg
1. Complejidad de las tareas - P10
Cantidad de Tareas 2_ Frecuencia de las tareas -PF11
3. Cumplimiento de objetivos - P12
1. Ndmero de Tareas - P13
Rendimiento 2. Satisfaccion de Colaboradores -P14
3. Calidad del Trabajo - P15
1. Nivel de Cooperacion -Pls
Palaci [2005) indica que &l Trabajo en Equipo 2. Nivel de Comunicacian - P17
desempefio es el valor gue se \alor aportade por el 3. Nivel de Participacian - P18
- Encuestas - Escala
Desempeno espera aportar a una colaborador dentro de sus de Likert
organizacion dentro de un horas de trabajo 1. Satisfaccion de Empleados - P19
periodo de tiempo establedda Lealtad 2 Compromiso de Empleadeos - P20
3. Incentivas -F21
Determinacidn 1. Cumpliento de Objetivos -p22
2_ Cumplimiento de Plazos -P23
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Apéndice N°3
Ficha Sociodemografica y encuesta

Ficha Sociodemografica
Datos
Fecha: 7/ / (DD/MM/AA)
Distrito de Residencia:

Edad:

Sexo: M{ ) F( ) Otro( )
Grado Educativo (Marcar el mayor grado obtenido):
Primaria ( ) Secundaria { ) Superior ()
Area:
Reception( ) Settlements{ ) HOS( ) Filing({ ) Accounting { )

Legal Assistant{ ) Scheduling ( ) Releases( } Uploading ( )

Antigiiedad en la Empresa:
De (a6 Meses( )

De o Mesesal Afio( )
Del AfioalMas( )

La presente encuesta se realizara a los Trabajadores de la empresa The Florida
Insurance Law Group, se recolectaran los resultados v en base a ello, se formulara un
plan de accion para resolver 1a problematica que presenta 1a empresa.



Matriz de respuestas

Mo

Indicadones

Preguntas

Fespusstas

Resclucién de
Problemss

1. ¢ Como calificaria su autogestidn y clasificacdn
e lareas de irabajo?

Muy Baja
Baja
Regular
Alts

Muy Alta

Complejidad de
Informacion

2. Segdn ba siguien £ tan compleja es

niados en =y

Muy Baja
Eaja
Regular
Alts

Mury Alta

0

Fatiga Percibida

wenira al finalizar o

Muy Baja
Eaja
Regular
Alta

Muy Alts

Eficiencia de Enengia

CONNOer con 50 acius
o% eslimulos de sw
o7

4. p Oueé tan eficient
estada fisioo y mental

Muy Baja
Eficiencia

Baja Eficiencia
Regular

Alta Eficiencia
Muy Alta
Eficiencia

(&1}

Horas de Trabajo

i con su actual

Muy Baja
Satisfaccion

Eajz Satisfaccidn
Regular

Alta Satizfaccion
Mury Alta
Satsfaccion

Cespastz de los
Empleados

E. Si tiene: dificultad
L=

realizar sus labares ; Coma
=u Fatiga?

Muy Baja
Baja
Regular
Alta

Muy Alts

Mo Hay Fatiga
Baja Fatiga
Regularmente
Fatigadoda)
Alta Fatiga
Muy Alta Fatiga

Cantidad de Persona

Muy Baja
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Baja
Regular
Alta
Muy Alts

Mivel de Produccicn

8. pCdma calificaria su nivel personal de produccisn
en &l irabajo? [Rendmieniol

Muy Baja
Baja
Regular
Altz

Muy Alts

Complejidad de las
tareas

10. ¢ Como calificaria el nivel de
fneas que e son deles

=11

Muy Baja
Baja
Regular
Alts

Muy Alta

Frecusncia de las
Tareas

11. ; Cweé tan frecuentemenie se encuenia
abrumado a la hora de cumplr con sus aciividades
laborales?

Muy Baja
Frecusncia
Eaja Frecuencia
Regular

Alts Frecuencis
Muy Alts
Frecusncia

(28]

Cumplimiznio de
Ohjetvos

pia sus chjetivos
tefactana?

Muy Baja
Frecusncia
Baja Frecuencia
Regular

Alts Frecuencis
Muy Alts
Frecuencia

Mumero de Tareas

Muy Baja
Satisfaccion

Ezjz Satisfaccion
Regular

Alta Satizfaccion
Muy Alts
Satisfaccion

Satisfaceion de los
Colaboradore:

14, § Cusil = nivel de satisfaccidn actual con
respecto a su puesio bboral?

Muy Baja
Catisfaccidn

Ezjs Satisfaccion
Regular

Alta Satizfacoion
Muy Alts
Satisfaccion

Calidad del Trabajo

15. ¢ Camo calficaria la calidad de =u irabajo?

Muy Baja
Baja
Regular
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Altz
Muy Alta

(1]

Mivel de Cooperacion

16. Califica o nivel de oo
trabajo

acitn de su equipa de

Muy Baja
Eaja
Regular
Alts

Muy Alta

Niwel de
Comunicacion

17. Califica & nivel de comunica

po0n de =u equpo

Muy Baja
Baja
Regular
Alts

Muy Alts

.
o3

Mivel de Participacion

18. Califica =u niwel de partic
pouipa de

Muy Baja
Baja
Regular
Alts

Muy Alts

Compromiso de los
Colaboradaores

18. ¢ Como califica compromiss con la

Muy Bajo
Bajo
Regular
Alto

Muy Alvo

=0

Satisfaccion de los
Colaboradon

20_ Qe lan satisfecho e en
inoentivas brindados por

Muy Baja
Satisfaccion

Bzjz Satisfaccion
Regular

Alta Satisfacoion
Muy Alts
Satisfaceicn

[ %]

Incentives

incho =2 encue on & eslado

i argariis

21, 3 O 1z

Muy Baja
Satisfacein

Bajz Satisfaccion
Regular

Alta Satisfaccion
Muy Alts
Satisfaccion

Cumplimienio de
Oibjetivos

ia el cumplimiento de objetios
de su eguipo de rabajo?

Muy Bajo
Bajo
Regular
Al

Muy Alvo

Cumgplimiento de
Plazos

Muy Bajo
Bajo
Regular

Al
Muy Al
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Apéndice N°4
Validacién de

Expertos

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Obzervaciones (precizar =i hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinicn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable dezpuéz de
corregir [ x | No aplicable [ ]

21 de Mavo del 2023
Apallides y nombres del jues evaluador: MINCHOLA GUARDILA EENZO DANIEL
Especialidad del evahiador: LOGISTICA

1 Pertinencia: El item comresponde al concepto tedonico formulade. { )

1 Relevancia: El item es apropizdo para representar 2l components o subcatezoria
espacifica del constructo {

3 Claridad: 52 entiende sin dificultad algunz el emmeiade dal ttem es concizo, exacto
v directo { )

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Hems planteados son suficientes para
medir la catesoria

L
e, -'_‘ - (4]

FIFMA

FENZ0 DANIEL MINCHOLA GUARDIA
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Obzervaciones {precizar zi hay zuficiencia): Loz items son suficientes para la
medicion de la categoria, En la matriz de conziztencia incluir metodolesia.

Opinicn de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

15 de Mayvo de] 2023
Apallides v mombres del juez evaluader: Ezcalants Flores Jorge Lus
Especialidad del evaluador: Marketing

1 Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulade. { )

1 Relevancia: El item ez apropizdo para rapresentar al components o subeateazoria
especifica del constructo )

3 Claridad: Se entiende sin dificultad zlzuma el emmeiade dal tem es concizo, axacto
v directa )

Nota: Suficiencia se dice suficiancia cuando loz Heme planteados som suficientes para
medir Iz categoria.

8D

FIEMA
Jorge Lz Ezcalante Florss
DNI- 09320378
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

COpinidn de aplicabilidad:  Aplicable | x | Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

13 de Mayo del 2023
Apelldos y nombres del juez evaluador: Mendez Vicufia, Carlos Alberto

Especialidad del evaluador: Licenciado en Administracion

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tednico formulado. (x )

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo (x )

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso, exacto
y directo ( x )

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.

]

FIRMA
Carlos Alberto Meéndez Vicudia
DNI:OTIZE0ES
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Apéndice N°5
Carta de Permiso de la Compaifiia

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE FMPRESA
PARA OBTENCION DE GRADO DE TiTULO PROFESIONAL

Yo, AL\J‘-.S H\gw\ A"_‘d‘“é a o idcn\tiﬂcadﬂ con bN1_HORA bEA, |, en mi

calidad de R . e o de fa empresa
Denl. W Sy ,’éwT SAT  con RUC N° _7D60 THIGN IO con

nombre comercial . ubicada en la ciudad de Lima, Pesi.

OTORGO LA AUTORIZACION

Al sefor William Alfredo Flores Yahuarcani identificado con DNI N°70972657. ¢l cual se
encuentra ejerciendo el puesto de Data Specialist en Ia empresa, para que utilice la informacian
de esta organizucion con la finalidad de que pueda desarrollar su Trabajo de Investigacion para
optar por ¢l prado de: Titulo Profesional en Administracion de Negocios Globales en la
Universidad Ricardo Palma.

Firma:

DNI: %JSC\ILGQ\
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Apéndice N°6

Indeed: Sueldo Psicblogo/a Organizacional

Inicio » Explorador de empleos » Psicologo/a organizacional » Sueldos

¢Cuanto se gana como uno Psicélogo/a organizacional en Pera?

Sueldo base promedio @

S/ 1,591 (Pormes v |

El sueldo promedio de a psicologofa organizacional es de 5/ 1,591 por mes en Peru. 33 sueldos publicados.
Actualizado en 23 de julio de 2023

Apéndice N°7

Precio de manual por unidad

GIGANTOGRAFIAS,
Empastados, Ploteo de planos,
m Copia de Planos, Impresiones Laser / Color, BN
Impresiones en Cd s, Dv's - Quemados de Cds _
Enmicados, Espiralados, "
Diseio Grafico: Corel Draw, Photoshop, llustrador

De: Eder Maieelo 01 sovero || NOTA DE VEI :
Av. Benavides 5388, Stand 130,139, '
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Apéndice N°8
Contratacion Sueldo Consultor IT

¢ Cual es el sueldo de Asesorfa tecnologia?

El sueldo medio para el puesto de Asesor/a tecnologia en Perd es de S/. 1.226 al mes
La informacion es una estimacion a partir de 615.266 fuentes obtenidas de las empresas, usuarios y empleados en los ltimos
12 meses.

Media salarial

SI. 1 .226 /mes /500 SI.2.200

128 salarios

¢ Cual es el sueldo de Técnicol/a de mantenimiento?

El sueldo medio para el puesto de Técnico/a de mantenimiento en Penl es de S/. 1.563 al mes
La informacion es una estimacion a partir de 615.266 fuentes obtenidas de las empresas, usuarios y empleados en los (ltimos
12 meses.

Media salarial

SI. 1 .563 /mes 1500 5. 2.500

1.749 salarios

¢Cuanto se gana como uno Consultor/a de sistemas en Pera?

Sueldo base promedio o

Sl 2’142 " Por mes v

A

El sueldo promedio de a consultor/a de sistemas es de 5/ 2,142 por mes en Perd. 8 sueldos publicados. Actualizado
en 20 de junio de 2023



¢Cual es el sueldo de Técnico/a de mantenimiento?

El sueldo medio para el puesto de Técnico/a de mantenimiento en Perl es de S/, 1.563 al mes

La informacion es una estimacion a partir de 615.266 fuentes obtenidas de las empresas, usuarios y empleados en los Gltimos

12 meses.

Media salarial

SI. 1.563 /mes

1.749 salarios

Apéndice N°9
Cotizacioén PC de oficina

S/. 500

512,500
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@ nttpsc//pepartpicker.com/list/WMExDg

@ Compatibility:

Makp: @ @& ¢ T BB

0 oy Savehs + it This Part List

o AMD Ryzen 3 32006 3.6 GHz Quad-Cars Processar

Asus PRIME A320M-K Micro ATX AM4 Motherboard

|

Memory - Corsair Vengeance LPX 16 GB (2 x 8 GB) DDR4-3200 CL16 Memory
Storsge = Kingston NVZ 500 GB M.2-2260 PCle 4.0 X4 NVME Solid State Drive
Case . Despeool MACUBE 110 MicroATX Mini Tower Case

pomsr @ Thermaltake Sevar 530 1 80+ Cerified ATX Powr Supph

Supp) ipply
Keyboard - Turtle Beach IMPACT 100 Wired Gaming Keyboard

— > Logitech 8100 Wired Optical Mouse

s7ase

405

3385

1208

srpprg

FREE

rime

rime

FEE

rime

Total:

# Estimated Wattage: 149W

s29.98 ey
§79.98 amazencom m
510.09 amazoaca
s — 3
549.99 e
- — @
—— 3
—— 3
$348.83

E



Apéndice N°10
Cotizacion servidores

Dscto 15%

D<A LTechnologies

Pricing and licensing overview

161

Servidor Dell PowerEdge T40, Xeon E-2224G, 32GB, 1TB,
Garantia 3 aiios

O 8 vendidos en las Gltimas 25 horas

Marca: Dell
Codigo: 103761-KIT2-3Y
Disponibilidad: E

Categoria: Servidor
51-6:749:60 S/ 5,749.00

queda 10 unidades en stock

n stock

Cantidad:
- 1+

Total: S/ 5,749.00

G -

Comprar ahora

@ 112 clientes estan viendo este producto ahora

+/ RECOGIDA DISPONIBLE EN ALMACEN LIMA - BRENA

Normalmente esta listo en 24 horas

Consultar en otras tiendas

£} EnvioGratis

The following page is intended to provide you with reference pricing for Windows Server 2022. For specific pricing, please contact your Microsoft reseller.

Windows Server 2022 Edition Ideal for CAL requirements[1] Suggested Retail Price (MSRP)[4]
Datacenter(2] Highly virtualized and cloud environment Windows Server CAL $6,155

Standard[2] Physical or minimally virtualized environments Windows Server CAL $1069

Essentials Small businesses with up to 25 users and 50 devices Specialty servers (server license)[3] No CAL required $501



Apéndice N°11
Cotizacion Trello

PREMIUM

51 O usD

Per user/month if billed annually ($12.50
billed monthly)

For teams that need to track
and visualize multiple projects
in several ways, including
boards, timelines, calendars,
etc.

‘ Try for free ‘

EVERYTHING IN STANDARD,
PLUS:

" Views: Calendar, Timeline,
Table, Dashboard, and Map

v Workspace views: Table and
Calendar

v Unlimited Workspace
command runs

Admin and security features
Workspace-level templates
Collections

Observers

A N

Simple data export

Learn more about Premium
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