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RESUMEN EJECUTIVO

A lo largo de la historia el trabajo es considerado como un medio subjetivo que permite
el desarrollo de los individuos y contribuye en la satisfaccion de necesidades a nivel social
y personal, pero también puede ocasionar riesgos que afectan la salud y desempefio de los
colaboradores. En toda actividad laboral, el trabajo fisico y el trabajo mental coexisten,
dependiendo de la tarea, en general las tareas implican un crecimiento de los
requerimientos mentales en los puestos de trabajo. Las empresas pueden presentar
periodos de mayor o menor productividad, la intensidad de las actividades puede variar
de intensa a moderada en un breve periodo de tiempo, dando lugar a la aparicion de la
carga laboral. En esta interviene factores de riesgo de tipo psicosocial, afectando su
entorno laboral, social y familiar. La carga laboral es definida como un conjunto de
actividades en donde intervienen diversos factores con el objetivo de cumplir una
determinada actividad, si el rendimiento no es el adecuado el desempefio laboral se ve
afectado. El desempefio laboral es la cantidad de trabajo que cada empleado aporta en sus
actividades diarias. Este estudio investigativo analiza la relacion de la carga laboral con

el desempefio laboral en los colaboradores del area administrativa, campo y operativa
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afianzados en la Teoria de la Informacién y la Teoria de las Expectativas. Los hallazgos
son producto de un instrumento aplicado a 85 colaboradores pertenecientes al area
administrativa, campo y operativa de organizaciones de servicio social de los Gobiernos
Auténomos Descentralizados con la ayuda de la plataforma Google Drive y sometidos a
un andlisis estadistico. Los resultados demuestran que existe una relacion positiva media
entre las dos variables, ademas que los colaboradores estdn sometidos a una carga laboral
intensa. El principal aporte de esta investigacion es dar un aporte a la literatura e

informacidn adecuada como base en futuras investigaciones.

DESCRIPTORES:  ADMINISTRATIVA,  ANALISIS, CARGA  LABORAL,
COLABORADORES, DESEMPENO LABORAL, ENTORNO LABORAL, GOBIERNO
PROVINCIAL DE PASTAZA PSICOSOCIAL, ORGANIZACIONES DE SERVICIO
SOCIAL, TEORIA DE LA INFORMACION, TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS.
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EXECUTIVE SUMMARY

Throughout history, work has been considered as a subjective means that allows the
development of individuals and contributes to the satisfaction of needs at a social and
personal level, but it can also cause risks that affect the health and performance of
employees. In all work activity, physical work and mental work coexist, depending on the
task, in general the tasks imply a growth of the mental requirements in the jobs. Companies
can present periods of higher or lower productivity, the intensity of activities can vary
from intense to moderate in a short period of time, giving rise to the appearance of the
workload. Psychosocial risk factors intervene in this, affecting their work, social and
family environment. The workload is defined as a set of activities in which various factors
intervene in order to fulfill a certain activity, if the performance is not adequate, the work
performance is affected. Job performance is the amount of work each employee puts into
their daily activities. This investigative study analyzes the relationship between workload
and job performance in collaborators in the administrative, field and operational areas
entrenched in the Theory of Information and the Theory of Expectations. The findings are
the product of an instrument applied to 85 collaborators belonging to the administrative,
field and operational areas of social service organizations of the Decentralized

Autonomous Governments with the help of the Google Drive platform and subjected to a
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statistical analysis. The results show that there is an average positive relationship between
the two variables, in addition to the fact that the collaborators are subjected to an intense
workload and someone, in order to show the performance necessary to carry out said
activity. The main contribution of this research is to provide a contribution to the literature

and adequate information as a basis for future research.

KEYWORDS: ADMINISTRATIVE, ANALYSIS, WORKLOAD, EMPLOYEES, JOB
PERFORMANCE, WORK ENVIRONMENT, PROVINCIAL GOVERNMENT OF
PASTAZA PSYCHOSOCIAL, SOCIAL SERVICE ORGANIZATIONS, INFORMATION
THEORY, EXPECTATION THEORY.
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INTRODUCCION

Durante la pandemia, las empresas han priorizado la seguridad fisica de sus trabajadores,
poniendo menos atencion en medidas de apoyo al bienestar emocional, se ha citado en
este periodo de tiempo que la restriccion de ciertos espacios de bienestar en el trabajo
constituye un factor de riesgo y que conjugado a esto una carga laboral demasiado
excesiva contribuyen a que el desempefio laboral se vea afectado. Estos resultados resaltan
la importancia de la implementacion de medidas que ayuden a mejorar el entorno de
trabajo dando prioridad a la ejecucion de habitos saludables para favorecer un adecuado

funcionamiento en la empresa.

Las exigencias del mercado actual, llevan al trabajador a experimentar diversos
sentimientos que derivan en consecuencias negativas, la carga laboral hace referencia a la
interaccion entre el nivel de exigencia de la tarea y la forma en como el sujeto moviliza
sus capacidades para el cumplimiento de sus tareas, requiere un nivel de esfuerzo para
cumplir un determinado objetivo, y este proceso exige un estado de concentracion y

atencion.

Es comdn que la carga laboral desarrolle un tipo de fatiga mental, el tiempo, cantidad y
dificultad al recibir la informacion son algunos factores relacionados con este tipo de
fatiga, la carga laboral se manifiesta cuando a una cantidad de trabajo por realizar se suma
la dificultad en su ejecucién, y la persona siente que no posee la capacidad para realizarla,
es importante resaltar que estos factores son un desencadenante que afecta el desempefio
laboral, perjudicando en gran medida la motivacion y la utilizacion optima de los recursos

disponibles.

En Latinoamérica, existen diversas investigaciones que observan y estudian la carga
mental de trabajo en funcion del desempefio. Sin embargo, en Ecuador existen estudios
investigativos que analizan la carga laboral en funcién del desempefio con poco impacto
0 aporte cientifico. Esta investigacion pretende estudiar la relacion de la carga laboral y el

desempefio laboral en instituciones u organizaciones de servicio social de los gobiernos

1



autonomos descentralizados provinciales. Se espera que sirva de base cientifica para
futuras investigaciones y que sus resultados favorezcan el desarrollan planes y estrategias

a fin de mejorar los aspectos vulnerables de este tipo de organizaciones.

En este contexto, el presente estudio investigativo tiene por objeto responder a la siguiente
pregunta: 1. ; De qué manera se relaciona la carga laboral con el desempefio laboral en los

colaboradores?

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental transversal
de alcance correlacional, la muestra evaluada fue de 85 personas pertenecientes al area
administrativa, de campo y operativa. En funcion del enfogque cuantitativo se establecieron

las siguientes hipotesis:

HO: La carga laboral no tiene relacion con el desempefio laboral.

H1: La carga laboral tiene relacion con el desempefio laboral.

Como técnica de recoleccion de datos se utilizo la encuesta. El instrumento fue validado
y aplicado en estudios investigativos previos, para medir la carga laboral se utilizé el
instrumento denominado “Escala de Carga de Trabajo” (ECT), citado en el trabajo de
investigacion “Validacion de la Escala de Trabajo en Trabajadores Peruanos” (Calderon-
De La Cruz et al., 2018) y para medir el desempefio laboral se utilizo el instrumento “The
Individual Work Performance Questionnaire”, citado en el estudio investigativo
“Assessing Job Performance Using Brief Self-report Scales: The Case of the Individual

Work Performance Questionnaire” (Ramos-Villagrasaa et al., 2019).

Para establecer la consistencia interna y la fiabilidad del instrumento se utilizo el indice
Alpha de Cronbach y para probar las hipotesis planteadas el coeficiente de correlacion

Rho de Spearman.

A continuacion, se exponen de manera resumida el contenido de cada uno de los capitulos

presentados en el trabajo de investigacion: en el capitulo | se detalla la introduccion, se
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plantea y se justifica el desarrollo de la investigacion, y se enuncian los objetivos general
y especificos , en el capitulo Il se establecen los antecedentes investigativos ademas se
hace un abordaje fundamentados en una teoria de la carga laboral y el desempefio laboral,
, en el capitulo 111 se detalla la metodologia utilizada, en el capitulo IV se presenta los
principales resultados y su respectiva discusion, con el objetivo de generar un criterio que
contribuyan al mejoramiento de estrategias dentro de la organizacion. Por Gltimo, en el

capitulo V se establecen las conclusiones y recomendaciones.

El presente estudio investigativo tuvo algunas limitaciones: (a) El tiempo de respuesta
prolongado por parte de los encuestados dificulto la obtencidn répida de la informacion,
(b) Al ser la empresa una organizacion de servicio social se evidencid cierto celo en la
toma de informacion, (c) En un primer momento se obtuvo una respuesta negativa por

parte de los directivos de la organizacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Justificacion

A lo largo de los afios los estudios investigativos han centrado sus analisis en los diferentes
factores que influyen en la carga mental (Dosil Santamaria et al., 2021) en profesionales
de la salud, se ha desarrollado diversas metodologias para medirla y cuantificarla, sin
embargo, en América Latina y especificamente en Ecuador existen escasas
investigaciones que enfoquen sus estudios en la carga laboral y desempefio laboral
especificamente en profesionales que desarrollen sus actividades en organizaciones de
servicio social, a partir de esta realidad, el presente estudio investigativo contribuira con
sus resultados al mejoramiento de planes relacionados con el manejo de indices de

desempefio laboral.

La variable desempefio laboral ha sido analizada en diversos escenarios y paises sin
embargo la mayoria de estas solo se han encargado a desarrollar diversas herramientas
para su medicion, dejando de lado su estudio y analisis relacionandolo con la carga laboral
(Kang et al., 2020). La presente investigacion es factible ya que aportara con informacion
relevante, frente a la limitada literatura en el Ecuador sobre la carga laboral y su relacion
en el desempefio laboral, en este contexto, debido a que no se cuenta con organizaciones
totalmente saludables (Paiano et al., 2020) es de vital importancia afianzar el
conocimiento sobre los factores que influyen en la carga y desempefio laboral, este estudio
investigativo cobra una relevante importancia puesto que con sus resultados y hallazgos
brindard informacién oportuna y adecuada sobre el impacto de la carga laboral en

profesionales de diversas cargas ocupacionales y no solamente a los del sector salud.

1.2 Objetivos

121 Objetivo General



Determinar la relacion existente entre la carga laboral y el desempefio laboral en los
colaboradores de organizaciones de servicio social de los gobiernos autébnomos

descentralizados provinciales.

1.2.2 Objetivos Especificos

Fundamentar teéricamente la relacion existente entre la carga laboral y el desempefio
laboral.

Diagnosticar la relacion existente entre la carga laboral y el desempefio laboral en los
colaboradores de organizaciones de servicio social de los gobiernos auténomos

descentralizados provinciales.



CAPITULO I

ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Durante los primeros meses y semanas del afio 2020 se dieron a conocer los primeros
casos de contagio por el Covid-19 fuera de China (Gallardo et al., 2019), generando un
rapido incremento y aumento de las muertes en todo el planeta. En América Latina su
efecto e impacto fue gradual y mortal, primero fue en Brasil, luego en Peru, mientras que
en el caso de Ecuador los primeros contagiados e infectados se registraron a partir del mes
de mayo de 2020 (Buitrago Ramirez et al., 2021).

El malestar psicolégico en la poblacion trabajadora aparecié de inmediato y fue
aumentando a medida que la enfermedad avanzaba (Rothan & Byrareddy, 2020). Las
personas que trabajan en una organizacion conforman el eje fundamental para la
productividad (Dosil Santamaria et al., 2021), hoy en dia se los considera como el recurso
humano maés valioso dentro de las empresas, sin embargo, durante la crisis sanitaria, esta
poblacion experimento diferentes situaciones de riesgo a causa de factores como falta de

recursos y una carga laboral demasiada excesiva e intensa (Mhango et al., 2020).

Las personas que son parte de organizaciones de servicio social y que tienen una actividad
laboral concreta, tienen mas riesgo de presentar diferentes afecciones psicolégicas
producto de una carga laboral intensa (Rodriguez-Morales et al., 2020), dentro de este
contexto varios investigadores han ido conceptualizando la carga laboral acorde a factores
internos y externos, se establece definiciones a este constructo desde hace tres décadas,
en los que indican que la carga laboral conlleva una interrelacion entre las exigencias del
puesto de trabajo y las capacidades del individuo para cumplir con sus funciones (Rothe
et al., 2020).

Las innumerables exigencias de los procesos cognitivos necesarios para el desempefio
laboral en un extenso nimero de puestos de trabajo, hacen que el concepto de carga laboral

alcance una importancia significativa en la prevencion de riesgos laborales (Li et al.,



2020). Es frecuente que una carga laboral desarrolle una sensacion de sobrecarga laboral
que conlleva a una disminucion paulatina del desempefio o rendimiento (Mhango et al.,
2020). Se debe tomar en cuenta las consecuencias negativas 0 nocivas que desarrolla la
carga laboral en la salud del individuo, por ejemplo, el individuo que esta sujeto a una
carga laboral intensa y excesiva llega a experimentar irritabilidad, ansiedad, estados
depresivos, disminucién de la motivacion, alteraciones sométicas y del suefio,
inestabilidad emocional (Li et al., 2020), la presencia de estas alteraciones disminuye la
intencion del trabajador y hace que en su trabajo solo realice lo minimo requerido (Lades
et al., 2020). La Union Europea (UE), establece que la carga laboral abarca una
problematica importante con consecuencias parcialmente nocivas, debido a que el costo
econdmico y social que representa, es demasiado alto (EI-Hage et al., 2020). La Quinta
Encuesta Social Europea sobre Condiciones de Trabajo sefiala que aproximadamente el
60% de los colaboradores encuestados, estan expuestos a una carga laboral excesiva y un
19% percibian una disminucidn significativa en su desempefio laboral (Carranza Esteban
etal., 2021).

Durante las Gltimas décadas, la definicion y conceptualizacion de desempefio laboral ha
sufrido variaciones significativas, que van desde una vision tradicional focalizada a las
tareas y el trabajo, (Gallardo et al., 2019). El desempefio laboral se entiende como el
comportamiento real de los colaboradores, es considerada como la forma 0 modo como
los integrantes de una organizacion trabajan de manera eficaz para conseguir objetivos y
metas comunes (Buitrago Ramirez et al., 2021). Hay que recordar que el ser humano es la
esencia y el eje central de toda entidad, empresa u organizacion por ello es deber de estas
establecer ambientes de trabajo totalmente saludables para el correcto funcionamiento a
nivel organizativo (Rothan & Byrareddy, 2020). Diferentes estudios analizan y advierten
que existe una correlacion o relacion directa entre los factores de riesgo psicosocial como
la carga laboral y el desempefio laboral (Dosil Santamaria et al., 2021), debido a que estos
tienen un impacto positivo o negativo en su comportamiento y en sus resultados (Mhango
et al., 2020).

Investigadores explican que existe una gran cantidad de criterios y factores que pueden
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medirse al analizar la carga laboral (Rodriguez-Morales et al., 2020), las habilidades,
capacidades, cualidades son caracteristicas individuales que interacttan con la naturaleza
y exigencias del trabajo, el individuo al percibir que no tiene o posee ninguna de estas
caracteristicas produce un desequilibrio cognitivo que pueden transformarse en
comportamientos nocivos que a largo plazo afectan en los resultados esperados (Rothe et
al., 2020). El desempefio laboral refleja principalmente el cumplimiento de las metas y
objetivos al hacer uso eficiente de los recursos (Li et al., 2020). La calificacion profesional
ya no es concebida Unicamente como la acumulacion de habilidades o saberes, sino
también abarca otros aspectos como la capacidad de actuar, decidir e intervenir en
situaciones dificiles o no previstas (Lades et al., 2020).

Se puede Ilamar situaciones dificiles 0 no previstas a aquellas circunstancias en donde el
individuo esta expuesto a condiciones altamente demandantes (El-Hage et al., 2020), en
este sentido diversos estudios que analizan la carga laboral y desempefio laboral indican
que las medidas subjetivas serian la medida méas adecuada si se quiere establecer una
evaluacion la carga laboral (Carranza Esteban et al., 2021), porque este proceso ayuda y
viabiliza a conocer la percepcién del colaborador en relacién con la carga laboral que se
utiliza en la realizacion de las tareas (Gorini et al., 2020).

En Espafia segun los resultados de la ultima Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo
(Kang et al., 2020), sefiala que la carga laboral esta creciendo en gran medida y se ha
establecido como uno de los factores de riesgo psicosocial més importantes (Lai et al.,
2020), y contribuyen en la idea que el entorno de trabajo y las condiciones a las que esta
expuesta el trabajador afecta en el largo plazo su motivacién y grado de compromiso
(Lake, 2020), ademas de que el desempefio laboral depende en gran medida a la forma en
como es concebida las habilidades, capacidades en situaciones no siempre previstas, el
desempefio laboral y la productividad global dependen mucho de su capacidad y agilidad
para resolver problemas (Ruiz Mamani et al., 2020). Por tanto, se establece una nueva
relaciébn entre carga laboral y desempefio que permiten seguir creando nuevas

percepciones en el desarrollo del capital humano (Chen et al., 2020).



2.1  Teoriaintegrada a la carga laboral

2.1.2 Teoriade la Informacion

En los ultimos afos diversos modelos metodoldgicos y teorias se han desarrollado en torno
a la carga laboral (Algado-Sellés et al., 2020), el construccionismo social sefiala que la
mente construye una realidad a través de su relacion con el mundo, no obstante, este
proceso de construccion esta condicionado por la influencia de las relaciones sociales que
el individuo emplea cuando ejecuta una accién constructiva (Ruiz et al., 2021). En este
contexto la Teoria que sustenta la carga laboral es la Teoria de la Informacion, esta hace
especial referencia a que la en el desarrollo de la carga laboral se integran diversos factores
para manejar y transderir la informacion y que conllevan a una respuesta de accion
(Lozano, 2020).

Asi pues, la informacion inicial que maneje el individuo condiciona su comportamiento
(Romero, 2019), si esta informacion llega de manera distorsionada provocarda un
desequilibrio entre las demandas de la tarea y sus capacidades de afrontamiento (Paiano
et al., 2020), llegando a provocar sensaciones de sobrecarga en la que el trabajador se ve
sometido a mas exigencias de las que es capaz de soportar (Buitrago Ramirez et al., 2021),
las demandas mentales dependen en gran medida de la cantidad y calidad de informacion
que procesa el cerebro humano, siendo estas las principales fuentes de carga laboral
(Rothan & Byrareddy, 2020) afectando negativamente a la percepcion de esta y derivando
en efectos nocivos y perjudiciales para la salud de los colaboradores y mermando la

posibilidad del logro de los objetivos de la organizacion (Rodriguez-Morales et al., 2020).

El nivel de carga laboral nace producto de la relacion o interaccion entre las demandas
cognitivas de la tarea como la memoria y atencion, las caracteristicas de la persona, las
caracteristicas de la situacion, y las condiciones bajo las cuales se las ejecuta (Rothe et al.,
2020), asi lo establece el modelo de Hart y Staveland (1988). Numerosos estudios que
abarcan el analisis de la carga laboral la definen como un riesgo psicosocial emergente,

resultado de varios aspectos como la alta tecnologia, trabajo repetitivo y diversas formas



de contratacion y de la capacidad para procesar la informacién (Li et al., 2020). EI modelo
hace referencia a que la carga laboral se asocia a las siguientes dimensiones: carga laboral

cuantitativa y carga laboral cualitativa (Lades et al., 2020).

2.3  Carga Laboral Cuantitativa

La cantidad de trabajo se puede establecer como una linea continua que van desde muy
poco hasta excesiva y que posee su punto éptimo en la franja central de la misma (El-
Hage et al., 2020). Si la carga laboral es demasiado excesiva y elevada los individuos
pierden capacidad de integracion de la informacion, los procesos cognitivos y mentales se
fragmentan y la capacidad de juicio o raciocinio se deteriora, por el contrario, cuando la
carga laboral es baja los individuos tienden a disminuir su capacidad de atencion e

iniciativa (Gorini et al., 2020).

La actividad mental empleada y requerida en el desempefio de la tarea, puede dar paso al
inicio de una carga laboral cuantitativa, provocando efectos negativos a los trabajadores
(Ruiz et al., 2021), se dice que la carga laboral cuantitativa aparece en circunstancias o
situaciones en las que la presién temporal o un ritmo acelerado y rapido de trabajo

dificultan el desempefio y ejecucion de la tarea (Vallellano & Rubio-Valdehita, 2018).

Este tipo de carga laboral hace referencia a la cantidad de informacidn, actividades o tareas
que el trabajador tiene que realizar en su puesto de trabajo (Lozano, 2020), si esa
informacion llega de manera distorsionada los resultados pueden ser perjudiciales tanto
para la salud del trabajador como también para la organizacion (Romero, 2019), a medida
que el individuo descubre la complejidad y variedad de la tarea, aparece en él un
paradigma de la exposicion nociva (Paiano et al., 2020) y experimenta sensaciones de
depresion, ansiedad y frustracion que afectan de manera directa en su desempefio
(Gallardo et al., 2019). Es sumamente importante evaluar si el trabajo es fuente de
oportunidades de desarrollo de capacidades y habilidades, la ejecucion de un trabajo
supone la adquisicion de habilidades suficientes para realizar las tareas asignadas

(Buitrago Ramirez et al., 2021), en este sentido la empresa u organizacién puede

10



desarrollarse de manera saludable a través de la puesta en marcha de medidas concretas
que favorezcan al tratamiento de la carga laboral cuantitativa (Rothan & Byrareddy,
2020).

2.4  Carga Laboral Cualitativa

Se trata de un fendmeno complejo que debe ser evaluado por el individuo, que se genera
en situaciones en que las demandas cognitivas son superiores a los recursos que posee el
colaborador (Dosil Santamaria et al., 2021), entre los factores que generan mayor impacto
en la carga laboral cualitativa estan la organizacion del trabajo y la planificacion de las
tareas (Mhango et al., 2020), ademés que las condiciones laborales con recursos
inadecuados conllevan a una falta de competencias para administrar las demandas y
aumentan el nivel de dificultad cognitiva requerido por las tareas a desempefiar
(Rodriguez-Morales et al., 2020).

Este tipo de carga laboral suele aparecer cuando se genera o se produce un cambio
organizativo demasiado brusco (Rothe et al., 2020), se produce en situaciones o contextos
en los que al colaborador se le establecen ciertas demandas intelectuales o mentales
excesivamente complejas en funcion de sus habilidades y conocimientos (Li et al., 2020),
es decir hace énfasis a la excesiva dificultad del trabajo mas no a que el colaborador tenga
demasiadas tareas por cumplir (Lades et al., 2020). Cuando el trabajo se vuelve monotono,
el trabajador experimenta sensaciones de aburrimiento que también suponen situaciones

peligrosas y potencialmente nocivas para la salud del mismo (El-Hage et al., 2020).

Es necesario garantizar un ambiente de trabajo adecuado, en donde se procure que el
trabajo sea fuente de bienestar y salud, para esto es sumamente necesario que al
colaborador se le establezca ciertas exigencias mentales, que le generen los estimulos
necesarios para la activacion de aprendizaje (Carranza Esteban et al., 2021), a la hora de
hacer un analisis de una carga laboral cualitativa se debe tomar en cuenta que el cerebro
no solo maneja datos para la ejecucion de las tareas o los datos procedentes de esta, sino

gue ademas procesa una cantidad de informacion que proviene del entorno (Gorini et al.,
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2020), esto quiere decir que mientras se ejecuta una determinada tarea, el cerebro aparte
de procesar la informacién inicial relacionada con dicha tarea, también procesa otro tipo
de informacion cuyo procesamiento supone una carga laboral afiadida y que a corto plazo

genera una fatiga mental (Ramos-Villagrasaa et al., 2019).

2.5  Teoria integrada al desempefio laboral

2.5.1 Teoria de las expectativas

La Teoria de las expectativas ha sido desarrollada por Victor Vroom esta teoria explica
gue hace referencia a los diferentes procesos mentales que guian de alguna manera las
elecciones del individuo y su comportamiento en el entorno laboral (Jam et al., 2017),
ademéas menciona que los individuos basados en su expectativa por el resultado final

deciden actuar de cierta manera (Kang et al., 2020).

Numerosas teorias se han desarrollado para integrar el estudio del desempefio laboral, una
de ellas es la teoria de las expectativas que ha sido establecida por Victor Vroom, esta
teoria explica que hace referencia a los diferentes procesos mentales que guian de alguna
manera las elecciones del individuo y su comportamiento en el entorno laboral (Jam et al.,
2017), ademéas menciona que los individuos basados en su expectativa por el resultado
final deciden actuar de cierta manera (Kang et al., 2020).

Por medio de esta teoria se busca explicar como funcionan las expectativas en el individuo
en su entorno organizacional, sefiala que estas son caracteristicas innatas y diferentes en
cada ser humano (Lai et al., 2020), que son aplicadas en el plano personal, social y en la
organizacion (Lake, 2020). Cuando un individuo se enfrenta a tomar decisiones para
alcanzar un resultado que para ellos es valioso, las expectativas aumentan incrementando
el porcentaje de probabilidad de logro (Ruiz Mamani et al., 2020). Si por alguna razon
esta probabilidad de logro se ve amenazada, el individuo genera un desequilibrio entre lo

que quiere y puede hacer y es ahi cuando la desmotivacion aparece, que a largo plazo
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afecta en el desempefrio laboral (Chen et al., 2020).

A través de esta definicion esta teoria busca explicar como funcionan las expectativas en
el campo organizacional, sefiala que estas son caracteristicas innatas y diferentes en cada
ser humano (Lai et al., 2020), que son aplicadas en el plano personal, social y en la
organizacion (Lake, 2020). Cuando un individuo se enfrenta a tomar decisiones para
alcanzar un resultado que para ellos es valioso, las expectativas aumentan incrementando
el porcentaje de probabilidad de logro (Ruiz Mamani et al., 2020). Si por alguna razon
esta probabilidad de logro se ve amenazada, el individuo genera un desequilibrio entre lo
que quiere y puede hacer y es ahi cuando la desmotivacion aparece, que a largo plazo

afecta en el desempefio laboral (Chen et al., 2020).

Esta teoria explica que las percepciones del individuo influyen fuertemente en el
desempefio y comportamiento (Ruiz et al., 2021), ademas sefiala que aquellos que lleven
a cabo un comportamiento orientado en mejorar algo en especifico o tenga como finalidad
el logro de una recompensa, a futuro mejoraran su rendimiento (Vallellano & Rubio-
Valdehita, 2018), mediante esta las personas asumen que esforzarse en el trabajo ayudara
a su desempefio y que gracias a este desempefio superior se alcanzaran los resultados

deseados y se conseguira una recompensa.

Esta teoria explica que las percepciones del individuo influyen fuertemente en el
desempefio y comportamiento (Ruiz et al., 2021), ademas sefiala que aquellos que lleven
a cabo un comportamiento orientado en mejorar algo en especifico o tenga como finalidad
el logro de una recompensa, a futuro mejoraran su rendimiento (Vallellano & Rubio-
Valdehita, 2018), mediante esta las personas asumen que esforzarse en el trabajo ayudara
a su desempefio y que gracias a este desempefio superior se alcanzaran los resultados

deseados y se conseguira una recompensa.

2.6  Desempefio de la tarea

El desempefio de la tarea hace referencia al logro de determinadas tareas y
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responsabilidades en funcion de las capacidades y conocimientos que exige cada puesto
de trabajo (Romero, 2019), por ende este influye de manera directa o indirecta al nucleo
técnico de la organizacion (Buitrago Ramirez et al., 2021), en términos generales las tareas
0 actividades técnicas se dividen en dos tipos de comportamientos (Dosil Santamaria et
al., 2021), el primero esté ligado al proceso de transformacion de recursos disponibles en
productos o servicios propios de la organizacion, mientras que el otro tipo de
comportamientos se componen de aquellas actividades que actian como ayuda o soporte

al nucleo técnico (Mhango et al., 2020).

En general son los comportamientos relacionados con el puesto de trabajo que contribuyen
a las metas de la organizacion (Rodriguez-Morales et al., 2020), ligado directamente a la
productividad y resultados a largo plazo. Las habilidades y conocimientos que exige cada
puesto de trabajo pone a prueba la manera de desarrollarse de los individuos, supone un
cambio importante en la ejecucion de las tareas para lograr los resultados esperados (Rothe
et al., 2020), en este sentido la transformacién de recursos en productos y servicios
dependera en gran medida de la capacidad del individuo y la forma como utiliza sus

conocimientos y habilidades (Li et al., 2020).

2.7  Desempeiio contextual

El desempefio contextual puede manifestarse en aquellas conductas organizacionales que
involucran tres grandes grupos contextuales: el primero hace referencia al apoyo que un
colaborador brinda a sus compafieros de trabajo (Lades et al., 2020), el segundo esté ligado
a conductas orientadas a apoyar la organizacion y el tercero a conductas destinadas a
apoyar la organizacion de ejecutar tareas adicionales al puesto de trabajo, estas conductas

son voluntarias (El-Hage et al., 2020).

El contexto organizacional, social y psicologico son consideradas variables moderadores
(Carranza Esteban et al., 2021), estas variables definen el ambiente de trabajo, y juegan
un papel importante en la motivacion, factor que respalda un adecuado rendimiento en la

ejecucion de las tareas (Gorini et al., 2020), este desempefio tiene lugar en un entorno o
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escenario de trabajo en que la actividad laboral que las personas realizan responden a unas
lineas de accion para cambiar o generar una determinada situacion con una mayor
eficiencia (Ramos-Villagrasaa et al., 2019). Algunas investigaciones han sugerido que el
desempefio contextual esta positivamente relacionado con las actitudes deseables de los
colaboradores y negativamente relacionado con las actitudes frias o indeseables (Jam et
al., 2017).

En este contexto es desempefio contextual hace referencia a variables moderadoras
referidas al contexto organizacional, social y psicoldgico (Carranza Esteban et al., 2021),
estas variables definen el ambiente de trabajo, y juegan un papel importante en la
motivacién, factor que respalda un adecuado rendimiento en la ejecucién de las tareas
(Gorini et al., 2020), este desempefio tiene lugar en un entorno o escenario de trabajo en
que la actividad laboral que las personas realizan responden a unas lineas de accion para
cambiar o generar una determinada situacion con una mayor eficiencia (Ramos-
Villagrasaa et al., 2019). Algunas investigaciones han sugerido que el desempefio
contextual esta positivamente relacionado con las actitudes deseables de los colaboradores

y negativamente relacionado con las actitudes frias o indeseables (Jam et al., 2017).

2.8 Desempeiio adaptativo

El desempefio adaptativo abarca distintos factores que el individuo desarrolla en un
proceso de adaptacion, luego de que un cambio es detectado el sujeto desarrolla ciertas
caracteristicas para lograrlo (Kang et al., 2020) y surgen cuatro etapas: percepcion de la
situacion, seleccion de una determinada estrategia, manejo del cambio, y aprendizaje de
la experiencia (Lai et al., 2020), es decir la persona enmarca una situacion, busca

alternativas para confrontarla y escoge la estrategia adecuada (Lake, 2020).

Para las organizaciones y empresas, este constructo es clave, hace referencia al
comportamiento del individuo conducente a modificar la tecnologia o elevar el dominio

del sistema por parte de la persona (Ruiz Mamani et al., 2020). En tiempo de crisis y
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variaciones econdmicas las demandas del entorno hacen que el individuo se comporte
altamente competitivo (Chen et al., 2020), ocurre con conexion con cambios externos que
van desde modificaciones en la estructura, la tecnologia y a la asignacion del trabajo, el
entorno desencadena nuevas demandas de la terea que requieren adaptacion (Algado-
Sellés et al., 2020).

Este desempefio es una dimensién del desempefio laboral que describe a este constructo
clave para las organizaciones y empresas, hace referencia al comportamiento del individuo
conducente a modificar la tecnologia o elevar el dominio del sistema por parte de la
persona (Ruiz Mamani et al., 2020). se traduce a que las demandas del entorno altamente
competitivo es vital importancia, especialmente en tiempos de cambios, crisis 0
variaciones economicas (Chen et al., 2020), ocurre con conexidn con cambios externos
que van desde modificaciones en la estructura, la tecnologia y a la asignacion del trabajo,
el entorno desencadena nuevas demandas de la terea que requieren adaptacion (Algado-
Sellés et al., 2020).

2.9  Comportamiento Laboral Contraproducente

Esta dimension de desempefio laboral hace referencia a las conductas ejecutadas por los
colaboradores de una empresa u organizacion (Ruiz et al., 2021), son acciones de origen
consiente y voluntario cuyo objetivo esta centrado en interrumpir el normal desarrollo de
las distintas actividades normadas por la organizacion, desarrollandose eventos que van
en contra de las normas mas importantes, poniendo en constante riesgo el bienestar laboral
y productivo (Vallellano & Rubio-Valdehita, 2018), los comportamientos laborales
negativos o contraproducentes recién han movilizado el interés de los investigadores y
especialistas durante la dltima década (Lozano, 2020) y por tratarse de una dimension o
constructo completamente nuevo los especialistas lo han definido como comportamientos
desviados y conductas intencionales ejecutados por los empleados que van en contra de
los intereses de la organizacién (Romero, 2019), son conductas voluntarias que violan

importantes normas organizacionales y amenazan el bienestar de la empresa y sus
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miembros (Paiano et al., 2020).

2.10 Carga laboral y su relacion con el desempefio laboral

En los ultimos afos las organizaciones han enfocado sus esfuerzos en propiciar ambientes
de trabajo adecuados y saludables a sus colaboradores, han buscado alternativas que les
permitan mejorar la calidad de vida de su equipo de trabajo (Lai et al., 2020), puesto que
se ha entendido que un mal entorno de trabajo tiene efectos perjudiciales en el desempefio
laboral del individuo (Paiano et al., 2020), en este mismo contexto las organizaciones han
tomado en cuenta que un adecuado manejo de los factores de riesgo de tipo psicosocial
ayudan a establecer mayor efectividad en los resultados deseados (Algado-Sellés et al.,
2020). En la altima década y fruto de distintas investigaciones, y en base a la Teoria de la
Informacion y a la Teoria de las Expectativas se ha concluido que existe una relacién

directa entre carga laboral y desempefio (Li et al., 2020).

Estas teorias explicativas sirven de base y ayudan a entender el efecto que tiene una carga
laboral excesiva en el rendimiento o desempefio laboral, suponen que el ritmo de trabajo
puede verse afectado cuando se presenta una carga laboral excesiva, generando fatiga, que
se manifiesta en malestar, y por ende bajo desempefio (Mhango et al., 2020). El tiempo,
cantidad, y dificultad al recibir la informacion y las diferencias individuales, son algunos
factores asociados a la carga laboral (Buitrago Ramirez et al., 2021). Es importante
destacar que estos factores ante ciertas situaciones se tornan inmanejables presentandose
de manera frecuente y disminuyendo la capacidad del individuo en el afrontamiento de
las demandas (Gorini et al., 2020).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Ubicacién

El estudio de investigacion se llevo a cabo en Ecuador. La organizacion en la que se realizo
el estudio investigativo es una entidad de servicio social perteneciente al gobierno
auténomo descentralizado de la provincia de Pastaza, su iniciativa parte de proyectos
sociales y humanitarios. Su labor esta en identificar sectores de la provincia donde cubrir
necesidades basicas y de esta manera busca ayudar a grupos en condicién de

vulnerabilidad.

Cuenta con 124 trabajadores distribuidos en 12 administrativos, 65 personal de campo
(educadoras, tutoras, promotores deportivos, promotores familiares), 8 operativos, y 39

profesionales de salud.

3.2 Equipos y materiales

Se utilizé diferentes equipos tecnoldgicos como computadora, escaner, e impresora para
el desarrollo y andlisis de este estudio investigativo. La fundamentacién tedrica de las
variables carga laboral y desempefio laboral y revision de la literatura se apoyé en la
utilizacion de diversas fuentes bibliograficas como revistas, libros, articulos cientificos,
etc. Para el procesamiento y andlisis de datos e informacion se utiliz6 el programa

estadistico Statistical Package for Social Sciences en adelante denominado Spss.

3.3 Tipo de investigacion
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(a) Este estudio de investigacion adopta un enfoque cuantitativo, puesto que mediante el
establecimiento de la hipétesis coteja teorias que verifican la relacion entre las variables
por medio de instrumentos que recogen datos numericos A partir de lo sefialado, esta
investigacion probd las hipotesis planteadas, las cuales surgieron a partir de la Teoria de
la Informacion y la Teoria de las expectativas. (b) El disefio de investigacion escogido
para este estudio fue disefio no experimental, dado que las relaciones de las variables
fueron observadas en su contexto natural sin ser manipulas (Guillermo, 2002). (c) El
disefio no experimental transversal ayudo a recoger la informacion en un solo momento
(Guillermo, 2002). (d) El cuestionario fue utilizado como método cuantitativo de
investigacion, dado que permite obtener informacion mediante diferentes preguntas
escritas, aplicadas a un universo o muestra de personas que tienen caractericelas comunes
requeridas por el problema de investigacion y a partir de los resultados generaliza los
hallazgos a la poblacion. (e) En razon de que permite conocer el grado de asociacion o
correlacion de las variables carga laboral y desempefio laboral sin afan de establecer
sentido de causalidad es un estudio investigativo de alcance correlacional (Guillermo,
2002).

3.4 Prueba de Hipdtesis

La presente investigacion tuvo como pregunta principal ¢De qué manera la carga laboral
se relaciona con el desemperio laboral en los colaboradores? Sobre la base de lo sefialado
se planted las siguientes hipdtesis:

HO: La carga laboral no tiene relacién con el desempefio laboral.
H1: La carga laboral tiene relacion con el desempefio laboral.
Para la comprobacion de las hipdtesis se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman.

3.5 Poblacion y muestra
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En todo estudio de investigacion la muestra puede ser de tipo probabilistico y no
probabilistico, cuando la muestra escogida sea representativa y se mantenga la finalidad
de la investigacion. Para esta investigacion se utilizé un muestreo no probabilistico por
conveniencia debido a que el interés de estudio se centra en determinadas areas que tienen
caracteristicas comunes. De una poblacion total de 124 trabajadores, se seleccion6 una
muestra de 85 colaboradores de entre 25 a 40 afios de edad, de los cuales 69.4 % fueron
mujeres y el 30.6% fueron hombres pertenecientes al area administrativa, de campo y

operativa.

3.6 Recoleccién de informacion

En el presente estudio investigativo se utilizo instrumentos validados en estudios previos,
para medir la carga laboral se utiliz6 el instrumento denominado “Escala de Carga de
Trabajo” (ECT) y para medir el desempefio laboral se utiliz6 el instrumento denominado

“The Individual Work Performance Questionnaire”.

El instrumento para medir carga laboral fue utilizado en la investigacion: “Validacion de
la Escala de Trabajo en Trabajadores Peruanos”. La ECT es un instrumento que examina
la carga de trabajo cuantitativa y cualitativa, consta de 6 items con una escala de respuesta
tipo Likert de cinco opciones que van desde 0 (nunca) hasta 4 (Muy frecuentemente: todos

los dias).

El instrumento para medir desempefio laboral fue utilizado en la investigacion: “Assessing
Job Performance Using Brief Self-report Scales: The Case of the Individual Work
Performance Questionnaire” este instrumento consta de 18 items con una escala de
respuesta tipo Likert con cinco opciones que van desde 1 (nunca) hasta 5

(Frecuentemente).

Se integro los dos instrumentos y se obtuvo un cuestionario de 24 items, este fue sometido
a un analisis y medicion de confiabilidad mediante el coeficiente Alpha de Cronbach, a

partir de esta medicion el cuestionario fue aplicado al total de la poblacion.
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3.7 Procesamiento de la informacidon y anélisis estadistico

Se utilizd métodos estadisticos de analisis, ademéas se incluyo técnicas de anlisis
multivariante (Guillermo, 2002), para el procesamiento y tratamiento de la informacién
se utilizo el programa estadistico SPSS. Para obtener la informacion relevante se hizo una
base de datos y se establecié un anélisis descriptivo de los resultados para luego
generalizar los hallazgos, se aplico el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho de

Spearman) para probar las hipotesis planteadas.

3.8 Variables respuesta o resultados alcanzados

Para establecer la prueba de hipoétesis, en primera instancia fue necesario evaluar el
supuesto de Normalidad, en este caso dado que la poblacién supera los 50 casos, se utilizd
el estadistico denominado prueba de Kolmogorov Smirnov. Los resultados arrojaron una
distribucion no normal, la decisidn en base a estos fue aplicar una prueba de hipotesis n
paramétrica por medio del coeficiente de correlacion Rho de Spearman. El instrumento
final aplicado a la muestra fue sometido a un andlisis de confiabilidad mediante el

coeficiente Alpha de Cronbach.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Analisis Descriptivo

Participaron en este estudio investigativo 85 personas de las cuales 59 fueron mujeres y
26 hombres. Las edades de estos comprendian entre 20 y 40 afios de edad, con una media
de edad de 36 afos. Respecto al nivel académico el 7.1 % son bachilleres, el 86.9 % tiene
titulo de Tercer Nivel, y solo el 6% de la muestra posee titulo de Cuarto Nivel. Respecto
al area donde se desempefian el 15.3% pertenecen al area operativa, el 20% pertenece al
area administrativa, concentrandose la mayor participacion en el area de campo con un

64.7%. En la Tabla No 1. se presenta un resumen de las variables sociodemograficas.

Tabla 1.VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS DE LOS ENCUESTADOS

GENERO N %
Masculino 26 30,6
Femenino 59 69,4
EDAD

20 -25 afios 1 1,17
26-30 afios 13 15,29
31-35 afios 26 30,59
36-40 afos 45 52,95
NIVEL ACADEMICO

Bachiller 6 7,1
Tercer Nivel 73 86,9
Cuarto Nivel 5 6
AREA A LA QUE PERTENECE

Administrativa 17 20
De Campo 55 64,7
Operativa 13 15,3
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4.2 Analisis de los Resultados

Tabla 2.Cuando esta trabajando, ¢Se encuentra con situaciones especialmente duras?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Viélido A menudo 4 47 47 47
Muy frecuentemente: todos los 81 95,3 95,3 100,0
dias
Total 85 100,0 100,0

Figura 1. Cuando esta trabajando, ¢se encuentra con situaciones especialmente duras?
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A menudo Muy frecuentemente: todos los dias

Anélisis e Interpretacion

De los 85 encuestados el 4% menciona que a menudo se encuentra expuesto a situaciones
especialmente duras, sin embargo, el 95.29% mencionan que estan expuestos a situaciones
especialmente duras muy frecuentemente: todos los dias. Las personas no estan preparadas
para hacer frente a la inseguridad cuando se deben enfrentar a situaciones de riesgo,
incluso puede que no sepan cOMo actuar o entrar en panico. En este sentido los empleados
deben recibir mayor apoyo en situaciones dificiles, es sumamente importante empoderar

a los mandos medios para que puedan ofrecer soluciones individualizadas a cada persona,
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utilizando las herramientas adecuadas sobre todo a nivel emocional para apoyar al equipo

de trabajo y generar la confianza necesaria que ayude a superar nuevos retos.

Tabla 3.¢;Ha tenido que hacer mas de una cosa a la vez?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido A menudo 4 4,7 4,7 4,7
Muy frecuentemente: todos los 81 95,3 95,3 100,0
dias
Total 85 100,0 100,0
Figura 2.;Ha tenido que hacer mas de una cosa a la vez?
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Analisis e Interpretacion

81 personas manifiestan que muy frecuentemente: todos los dias tienen que hacer mas de
una cosa a la vez en su trabajo, 4 personas manifiestan que a menudo lo hacen. El desafio
de la productividad entra en discusién cuando el empleado se plantea como hace méas cosas

en menos tiempo, en este sentido la productividad no tiene que ver con cuantas horas
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trabajan, se trata de hacer lo que se necesita para trabajar de manera eficiente, como
estrategia de mejora y para que el rendimiento no disminuya se debe desarrollar la
motivacidn, comunicacion constante, formacion continua y una buena organizacion.

Tabla 4. ;Ha tenido problemas con su trabajo debido a que se ha complicado
progresivamente?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido A menudo 3 3,5 3,5 35
Muy frecuentemente: todos los 82 96,5 96,5 100,0
dias
Total 85 100,0 100,0

Figura 3. ;Ha tenido problemas con su trabajo debido a que se ha complicado
progresivamente?
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Analisis e Interpretacion

De los 85 encuestados, 3 indican que a menudo presentan problemas en su trabajo,
mientras que 82 personas sefialan que muy frecuentemente: todos los dias tiene problemas
con el trabajo debido a que progresivamente se ha complicado. Planificarse es importante
para organizar el comienzo de la jornada laboral, la clave para organizar el trabajo esta en

mantener el mismo nivel de energia todo el dia, por ello necesitamos hacer pausas para
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descansar, una excesiva presion en el trabajo puede causarnos niveles de alteraciones

emocionales y fisicas demasiada elevadas, situacion muy comun en lugares en donde se

trabaja

con fechas limites muy ajustadas o donde se asignan demasiadas

responsabilidades.

Tabla 5. ¢ Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido A menudo 3 3,5 3,5 3,5
Muy frecuentemente: todos los 82 96,5 96,5 100,0
dias
Total 85 100,0 100,0
Figura 4. ;Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido?
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Analisis e Interpretacion

Muy frecuentemente: todos los dias

Del 100% de los encuestados, el 3.53% mencionan que a menudo deben trabajar a un

ritmo demasiado rapido, sin embargo, el 96.47% sefialan que muy frecuentemente: todos

los dias deben desarrollar sus actividades laborales a un ritmo acelerado. Los ritmos
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demasiados intensos producen una mayor demanda de esfuerzo fisico y cognitivos, por
tanto, el riesgo de accidentes aumenta, es importante implementar en el colaborador una
politica de optimizacién del tiempo dando espacio a que la capacidad individual y la
autonomia se respete. Estudios han demostrado que cuando los empleados tienen un

mayor nivel de control de su tiempo el compromiso y la motivacion aumenta.
Tabla 6. ¢Le ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar su trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido A menudo 3 3,5 3,5 3,5
Muy frecuentemente: todos los 82 96,5 96,5 100,0
dias
Total 85 100,0 100,0

Figura 5. ¢Le ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar su trabajo?
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Analisis e Interpretacion

El 96.47% de los encuestados manifiestan que muy frecuentemente: todos los dias no

tienen tiempo suficiente para completar el trabajo, el 3.53% menciona que a menudo les
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ocurre tal situacion. A menudo en las organizaciones esta clase de problema se da con
frecuencia debido a que a lo largo de la jornada laboral el colaborador tiene distracciones
ajenas a su actividad. Estas con el mayor enemigo de la productividad laboral, para poder
combatirlas es necesario identificarlas. Existen distracciones ocasionadas por diferentes
herramientas de comunicacion, distracciones ocasionadas por otras personas.

Tabla 7. ¢Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil para usted?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido A menudo 3 3,5 3,5 35
Muy frecuentemente: todos los 82 96,5 96,5 100,0
dias
Total 85 100,0 100,0

Figura 6. ¢Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil para usted?
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Analisis e Interpretacion

De las 85 personas encuestadas, 3 sefialan que a menudo el trabajo se les hace dificil,

mientras que 82 personas mencionan que muy frecuentemente: todos los dias, su trabajo
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es demasiado dificil para ellos. Es importante una adecuada seleccion inicial de perfiles,
en donde los candidatos reunan todas las capacidades y habilidades requeridas para
desempefiar las actividades propias de cada puesto de trabajo, este analisis minucioso y
exhaustivo ayudara a captar talentos que a largo plazo desarrollen sus actividades de

manera correcta y adecuada, priorizando siempre el bienestar organizacional.

Tabla 8. Las horas del dia me parecieron mas que suficientes para terminar el trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 9 10,6 10,6 10,6
Rara vez 51 60,0 60,0 70,6
A veces 23 27,1 27,1 97,6
A menudo 1 1,2 1,2 98,8
Frecuentemente 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0

Figura 7. Las horas del dia me parecieron méas que suficientes para terminar el trabajo

60
=0
40

30

Frecuencia

51
60,00%

20

23
10 27 6%
: 1.,18% 1,18%
0 | | | | | L _
Munca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente

Analisis e Interpretacion
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El 1.18% sefiala que frecuentemente y a menudo las horas del dia le parecieron mas que
suficientes para terminar el trabajo, seguido del 27.06% que manifiesta que a veces tal
condicion se da, un 60% rara vez le alcanza el tiempo para realizar sus actividades y el
10.59% sefiala que nunca el tiempo el suficiente en el desarrollo de sus tareas. Este
escenario no es bueno ni para la organizacion ni para los empleados, el rendimiento se
verd afectado y la productividad y competitividad de la empresa a largo plazo sufrird

impactos significativos.

Tabla 9. A pesar de las circunstancias me las arregle para que mi trabajo se hiciera a

tiempo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2,4 2,4 2,4
Rara vez 47 55,3 55,3 57,6
A veces 27 31,8 31,8 89,4
A menudo 3 3,5 3,5 92,9
Frecuentemente 6 7,1 7,1 100,0

Total 85 100,0 100,0

Figura 8. A pesar de las circunstancias me las arregle para que mi trabajo se hiciera a
tiempo.
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Anélisis e Interpretacion

El 2.35% sefiala que nunca logra realizar su trabajo a tiempo a pesar de las circunstancias,
sequido del 3.53% que manifiesta que a menudo tal condicion se da, un 6% manifiesta
que frecuentemente, el 31.6% sefala que a veces y el 55.29% indica que rara vez completa
sus actividades a pesar de las circunstancias. Es probable que existan diversos factores
que influyan en esta condicidn, factores que hacen que la motivacion se vea afectada y el

compromiso por rendir de forma adecuada en el trabajo disminuya.

Tabla 10. Recordé lo que debia entregar o terminar como resultado al final de mi

jornada.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1,2 1,2 1,2
Rara vez 42 49,4 49,4 50,6
A veces 32 37,6 37,6 88,2
A menudo 5 59 59 94,1
Frecuentemente 5 59 59 100,0

Total 85 100,0 100,0

Figura 9. Recordé lo que debia entregar o terminar como resultado al final de mi
jornada.
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Analisis e Interpretacion

El 1.18% sefiala que nunca record6 lo que debia entregar al finalizar la jornada, seguido

del 5.88% que manifiesta que a menudo y frecuentemente tal condicion se da, un 37.65%

manifiesta que a veces, y el 49.41% indica que rara vez recuerda lo que debe entregar al

final de la jornada. La productividad laboral es clave para la obtencion de resultados

positivos, si un empleado no estd adecuadamente motivado y con el compromiso para la

organizacion el impacto a largo plazo tendra consecuencias irreversibles, hay que procurar

establecer un ambiente adecuado de trabajo para que las condiciones mejoren.
Tabla 11.Supe distinguir lo mas importante a entregar o terminar en mi trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1,2 1,2 1,2
Rara vez 32 37,6 37,6 38,8
A veces 46 54,1 54,1 92,9
A menudo 1 1,2 1,2 94,1
Frecuentemente 5 59 59 100,0

Total 85 100,0 100,0

Figura 10.Supe distinguir lo mas importante a entregar o terminar en mi trabajo.
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Analisis e Interpretacion

El 1.18% sefiala que nunca y a menudo distingue lo mas importante a entregar o finalizar

el dia, seguido del 5.88% que manifiesta que frecuentemente tal condicion se da, un

37.65% manifiesta rara vez, y el 54.12% indica que a veces distingue lo mas importante a

entregar al final del dia. Situacion preocupante que indica que las instrucciones iniciales

que se dan llegan de manera distorsionada y se la procesa de esa manera, se le hace dificil

al colaborador identificar aquellos requerimientos importantes que deben ser entregados

como resultado final del dia de trabajo. Se debe prestar mucha atencion a estas situaciones.
Tabla 12. Utilice la cantidad y esfuerzos necesarios para realizar mi trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Rara vez 38 447 447 447
A veces 37 43,5 43,5 88,2
A menudo 4 47 47 92,9
Frecuentemente 6 7,1 7,1 100,0
Total 85 100,0 100,0

Figura 11. Utilice la cantidad y esfuerzos necesarios para realizar mi trabajo
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El 4% sefiala a menudo utiliza la cantidad y esfuerzos necesarios para realizar el trabajo,
seguido del 7.06% que manifiesta que frecuentemente tal condicion se da, un 43.53%
manifiesta a veces, y el 44.71% utiliza la cantidad y esfuerzos necesarios para realizar el
trabajo. Estas cifras reflejan que existe un elevado desinterés, falta de compromiso e
incluso frustracion por parte de los colaboradores, que se traduce en un grave problema
de desmotivacion laboral. Este fendmeno se da como respuesta a un sin nimero de factores
como: ausencia de un plan de crecimiento profesional, salario que se percibe como injusto,
expectativas que no se cumplen, clima laboral poco adecuado, lo mas usual es que se
presente una disminucion del rendimiento o desempefio laboral.

Tabla 13. En mi trabajo encontré suficientes motivos de queja en los que no todos mis
comparieros coinciden.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Rara vez 36 42,4 42,4 42,4
A veces 35 41,2 41,2 83,5
A menudo 6 7,1 7,1 90,6
Frecuentemente 8 9,4 9,4 100,0

Total 85 100,0 100,0

Figura 12. En mi trabajo encontré suficientes motivos de queja en los que no todos mis
comparieros coinciden.
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Analisis e Interpretacion

El 7.06% sefiala a menudo encontrd suficientes motivos de queja en lo que no todos los
compafieros coinciden, seguido del 9.41% que manifiesta que frecuentemente tal
condicion se da, un 41.18% manifiesta a veces, y el 42.35% rara vez a menudo encontro
suficientes motivos de queja en lo que no todos los comparfieros coinciden. Estas cifras
reflejan que existe colaboradores con una actitud poco favorable para los intereses de la
organizacion, hay que asegurarse que este tipo de personas no generen conflictos internos
entre sus compaferos de trabajo, prestar mucha atencién a factores que pueden estar
contribuyendo a la aparicion de actitudes perjudiciales es el primer paso para establecer

politicas de accion.

Tabla 14. Tuve que exponer y traer a su atencion repetidas veces a mi jefe los problemas
que he tenido en mi trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Raravez 43 50,6 50,6 50,6
A veces 27 31,8 31,8 82,4
A menudo 4 4,7 4,7 87,1
Frecuentemente 11 12,9 12,9 100,0

Total 85 100,0 100,0

Figura 13. Tuve que exponer y traer a su atencion repetidas veces a mi jefe los
problemas que he tenido en mi trabajo.
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Analisis e Interpretacion

El 4.71% sefiala a menudo tuvo que exponer y traer la atencion del jefe en repetidas veces
a los problemas, seguido del 9.41% que manifiesta que frecuentemente tal condicion se
da, un 41.18% manifiesta a veces, y el 42.35% rara vez a menudo encontro suficientes
motivos de queja en lo que no todos los comparieros coinciden. Estas cifras reflejan que
existe colaboradores con una actitud poco favorable para los intereses de la organizacion,
hay que asegurarse gque este tipo de personas no generen conflictos internos entre sus
compafieros de trabajo, prestar mucha atencion a factores que pueden estar contribuyendo

a la aparicién de actitudes perjudiciales es el primer paso para establecer politicas de

accion.

Tabla 15. Considero que los aspectos negativos de una situacion laboral deben tenerse
mas en cuenta que los aspectos positivos.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1,2 1,2 1,2
Rara vez 40 47,1 47,1 48,2
A veces 31 36,5 36,5 84,7
A menudo 4 4,7 4,7 89,4
Frecuentemente 9 10,6 10,6 100,0

Total 85 100,0 100,0

Figura 14. Considero que los aspectos negativos de una situacion laboral deben tenerse

mas en cuenta que los aspectos positivos.
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El 1.18% sefiala que nunca los aspectos negativos de una situacion laboral se deben tener

mAas en cuenta que los aspectos positivos, seguido del 4.71% que manifiesta que a menudo

tal condicion se da, un 10.59% manifiesta frecuentemente, el 36.47% a veces y el 47.06%

sefialan que rara vez los aspectos negativos de una situacién laboral se deben tener mas

en cuenta que los aspectos positivos. Estos resultados reflejan que existe colaboradores

que prestan mas atencion a los aspectos negativos de ciertas situaciones en el entorno, hay

que considerar a este aspecto como clave para identificar las brechas existentes en la

motivacién de los colaboradores, tomando como referencia su historial de desempefio.

Tabla 16.Comparto con mis comparieros los aspectos negativos de mi trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 47 47 47
Rara vez 44 51,8 51,8 56,5
A veces 23 27,1 27,1 83,5
A menudo 4 4,7 4,7 88,2
Frecuentemente 10 11,8 11,8 100,0

Total 85 100,0 100,0

Figura 15. Comparto con mis comparieros los aspectos negativos de mi trabajo.
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Anélisis e Interpretacion

El 4.71% sefiala que nunca y menudo comparte los aspectos negativos del trabajo con sus
compafieros, seguido del 11.76% que manifiesta que a frecuentemente tal condicion se da,
un 27.06% manifiesta a veces, el 51.76% que rara vez exterioriza los aspectos negativos
del trabajo con sus compafieros. Estos resultados no son tan desfavorables en el sentido
de que no se genera malestar o miedos en el entorno laboral. Asegurar al empleado un
entorno o clima laboral sano y adecuado no es tarea facil, se debe establecer diferentes
lineamientos y politicas para su ejecucion y que la productividad y los resultados
organizacionales no se vean afectados de manera significativa, si no por el contrario que

el impacto sea positivo.

Tabla 17.Comparto con otras personas fuera de mi trabajo los aspectos negativos de mi

trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 47 47 47
Rara vez 42 49,4 49,4 54,1
A veces 24 28,2 28,2 82,4
A menudo 7 8,2 8,2 90,6
Frecuentemente 8 9,4 9,4 100,0

Total 85 100,0 100,0
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El 4.71% sefiala que nunca comparte los aspectos negativos del trabajo con personas que

no pertenecen a la empresa, seguido del 8.24% y del 9.41% que manifiesta que a menudo

y frecuentemente tal condicion se da, un 28.24% manifiesta a veces, el 49.41% que rara

vez exterioriza los aspectos negativos del trabajo con otras personas fuera del horario de

trabajo. Estos resultados nos dan un punto de partida para iniciar procesos de motivacion

en los colaboradores pertenecientes a la organizacion, puesto que, si bien la mayoria indica

que rara vez hace eco de los aspectos negativos con otras personas, una vez que lo hagan

la reputacion de la empresa puede verse afectada por comentarios poco atinados que le

den ventaja competitiva a las demas organizaciones que se dedican a la misma actividad.
Tabla 18. Tomé la iniciativa cuando habia un problema por resolver, a pesar de no ser
mi responsabilidad.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 16,5 16,5 16,5
Rara vez 32 37,6 37,6 54,1
A veces 27 31,8 31,8 85,9
A menudo 6 7,1 7,1 92,9
Frecuentemente 6 7,1 7,1 100,0

Total 85 100,0 100,0
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Figura 17. Tome la iniciativa cuando habia un problema por resolver, a pesar de no ser
mi responsabilidad.
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Analisis e Interpretacion

El 7.06% sefiala que a menudo y frecuentemente tomo la iniciativa cuando habia un
problema por resolver, seguido del 16.47% que manifiesta nunca tal condicidon se da, un
31.76% manifiesta a veces, el 37.65% que rara vez tomo la iniciativa cuando habia un
problema por resolver a pesar de no ser su responsabilidad. Estos resultados reflejan que
la mayoria de los colaboradores no estan completamente comprometidos con la
organizacion, producto de ello se evidencia total desinterés en centrarse en la resolucion
de problemas que no les competen, el compromiso del colaborador se debe trabajar
diariamente mediante técnicas y estrategias que aseguren una buena fusion del equipo de

trabajo, este aspecto ayudara en gran medida a mejorar la relacion laboral interna.

Tabla 19. Si tengo la oportunidad de realizar tareas desafiantes las tomo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 21,2 21,7 21,7
Rara vez 43 50,6 51,8 73,5
A veces 16 18,8 19,3 92,8
A menudo 1 1,2 1,2 94,0
Frecuentemente 5 59 6,0 100,0
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Total 83 97,6 100,0
Perdidos Sistema 2 2,4
Total 85 100,0
Figura 18. Si tengo la oportunidad de realizar tareas desafiantes las tomo
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Anélisis e Interpretacion

El 1.20% sefala que a menudo tomoO una tarea desafiante, seguido del 6.02% que

manifiesta que frecuentemente tal condicion se da, un 19.28% manifiesta a veces, el

21.69% y el 51.81% rara vez tomé una tarea desafiante cuando tuvo oportunidad. Estos

resultados ratifican la falta de motivacién, compromiso y desempefio adecuado en la

mayoria de los colaboradores de la organizacion. Es de suma importancia establecer un

andlisis exhaustivo de cémo se estd manejando las estrategias organizacionales, con el

propdsito de identificar los factores de riesgo, tratarlos y establecer politicas de correccion

y accion para llegar a los objetivos planteados.

Tabla 20. Durante la jornada de mi trabajo si terminaba mis tareas del dia inicie nuevas
tareas sin que me las asignaran.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 24 28,2 28,2 28,2
Rara vez 35 41,2 41,2 69,4
A veces 17 20,0 20,0 89,4
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A menudo 3 3,5 3,5 92,9
Frecuentemente 6 7,1 7,1 100,0
Total 85 100,0 100,0

Figura 19. Durante la jornada de mi trabajo si terminaba mis tareas del dia inicie nuevas
tareas sin que me las asignaran
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Anélisis e Interpretacion

El 3.53% sefiala que a menudo inicié nuevas tareas sin que se lo hayan pedido, seguido
del 7.06% manifiesta que frecuentemente tal condicion se da, un 20% manifiesta a veces,
el 28.24% nunca y el 41.18 % inicid nuevas tareas sin que se lo hayan pedido. Esas cifras
reflejan la realidad de la parte emocional de los colaboradores, mientras mas
desmotivacién exista el desempefio se verd reducido en gran medida. Es imperioso
recalcar que si se quiere resultados positivos en el rendimiento es hora de actuar de manera
estratégica interviniendo en todas las areas en donde se identifique estos problemas.

Tabla 21. Tome cursos por parte del trabajo o por mi cuenta para mantenerme
actualizado en el conocimiento necesario para desempefiar mi trabajo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 46 54,1 54,8 54,8

42



Rara vez 23 27,1 27,4 82,1

A veces 6 7,1 7,1 89,3
A menudo 4 4,7 4,8 94,0
Frecuentemente 5 59 6,0 100,0
Total 84 98,8 100,0

Perdidos Sistema 1 1,2

Total 85 100,0

Figura 20. Tome cursos por parte del trabajo o por mi cuenta para mantenerme
actualizado en el conocimiento necesario para desempefiar mi trabajo
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Anélisis e Interpretacion

El 4.76% sefala que a menudo toma cursos por su cuenta, seguido del 5.95% manifiesta
que frecuentemente tal condicion se da, un 7.14% manifiesta a veces, el 27.38% rara vez
y el 54.76% nunca toma cursos por su cuenta para mantenerse actualizado. Estos hallazgos
nos ayudan a establecer que los colaboradores solo se enfocan en hacer solo lo que se les
pide y en ocasiones ni eso, por ello la organizacion requiere de manera urgente un cambio
estratégico de politicas y acciones que ayuden a mejorar la estabilidad de los trabajadores.

Tabla 22. Para mantenerme actualizado en las habilidades necesarias para desempefiar
mi trabajo tome cursos por parte del trabajo o0 por mi cuenta

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 70 82,4 82,4 82,4
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Rara vez 6 7,1 7,1 89,4
A veces 1 1,2 1,2 90,6
A menudo 3 3,5 3,5 94,1
Frecuentemente 5 59 59 100,0
Total 85 100,0 100,0

Figura 21. Para mantenerme actualizado en las habilidades necesarias para desempefiar
mi trabajo tome cursos por parte del trabajo o0 por mi cuenta
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Anélisis e Interpretacion

El 1.18% sefiala que a veces toma cursos para mantener actualizadas sus habilidades,
seguido del 3.53% manifiesta que a menudo, el 5.88% sefiala que frecuentemente, el
7.06% rara vez y el 82.35% manifiesta que nunca toma cursos para mantener actualizadas
sus habilidades. ElI desempefio de los colaboradores responde en gran medida a como
utiliza sus habilidades, con los resultados anteriores se evidencia que la mayoria de los
encuestados no tiene interés en desarrollar sus habilidades y capacidades al maximo. Si
esta tendencia se mantiene el impacto sera negativo.

Tabla 23. Pude resolver problemas nuevos que se dieron en el trabajo con soluciones
ingeniosas

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
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Vélido Nunca 69 81,2 81,2 81,2

Rara vez 7 8,2 8,2 89,4
A veces 1 1,2 1,2 90,6
A menudo 3 3,5 3,5 94,1
Frecuentemente 5 59 59 100,0
Total 85 100,0 100,0

Figura 22. Pude resolver problemas nuevos que se dieron en el trabajo con soluciones
ingeniosas
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Analisis e Interpretacion

El 1.18% sefiala que a veces resuelve problemas con soluciones ingeniosas, seguido del
3.53% manifiesta que a menudo, el 5.88% sefiala que frecuentemente, el 8.24% rara vez
y el 81.18% manifiesta resuelve problemas con soluciones ingeniosas. Estas cifras
ratifican que en la mayoria de los colaboradores no existe la intencion de desarrollar sus
habilidades para plantear soluciones ingeniosas a los diferentes problemas en el entorno
laboral que se pudieran presentar, una vez mas se evidencia que la carga y el ritmo de
trabajo a la cual estan expuestos genera malestar, desmotivacion y bajo rendimiento en las
actividades laborales.

Tabla 24. Busqué nuevos retos en mi trabajo.

45



Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 72 84,7 84,7 84,7
Rara vez 3 3,5 3,5 88,2
A veces 2 2,4 2,4 90,6
A menudo 3 3,5 3,5 94,1
Frecuentemente 5 59 59 100,0
Total 85 100,0 100,0

Figura 23.Busqué nuevos retos en mi trabajo
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Analisis e Interpretacion

El 2.35% sefiala que a veces buscd nuevos retos en el trabajo, seguido del 3.53%
manifiesta que a menudo Y rara vez, el 5.88% sefiala que frecuentemente, el 8.24% rara
vez y el 84.71% manifiesta que nunca buscd nuevos retos en el trabajo. Estos resultados
nos indican que el talento humano de la organizacion demuestra total desinterés en
desarrollar sus habilidades y capacidades, por ende las expectativas de desarrollo se ve
afectadas, mermando la posibilidad de que el colaborador busque nuevos retos en el
trabajo, que al final se traduce en un rendimiento minimo que afecta la productividad
laboral.

46



Tabla 25. Participé activamente en reuniones de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 73 85,9 85,9 85,9
Rara vez 3 3,5 3,5 89,4
A veces 3 3,5 3,5 92,9
A menudo 1 1,2 1,2 94,1
Frecuentemente 5 59 59 100,0

Total 85 100,0 100,0

Figura 24. Participé activamente en reuniones de trabajo
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Anélisis e Interpretacion

El 1.18% sefiala que a menudo particip6 activamente en reuniones de trabajo, seguido del
3.53% manifiesta que a veces y rara vez, el 5.88% sefiala que frecuentemente, y el 85.88%
manifiesta que nunca participd activamente en reuniones de trabajo. Estas cifras
demuestran que en la mayoria de encuestados se evidencia una baja total de la motivacion,
crecimiento y actitudes a favor de la organizacion, las medidas correctivas deben ser
tomadas de manera urgente para controlar la excesiva carga de trabajo a los que los
colaboradores se ven expuestos, esto como primer paso para establecer politicas que
mejoren el desempefio laboral y rendimiento.
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A continuacion, se exponen los resultados de la investigacion en base al instrumento

aplicado de cada una de las variables.

Carga Laboral

En lo que respecta a Carga Laboral atn no se ha establecido o desarrollado un baremo o
escala de medicion que facilite u oriente su interpretacién, sin embargo, para fines
investigativos de este estudio se establecio rangos de respuesta, en base a las variaciones
dadas por los encuestados, es asi que se obtuvo : puntuaciones entre “18-20” equivale a
una carga laboral baja, puntuaciones entre “20.1-22” equivale a una carga laboral media
y puntuaciones entre “22.1-24” equivale a una carga laboral elevada. En la Figura No.1 se
observa que de los 85 colaboradores el 1.18% percibe una carga laboral baja, seguido del
4.71% que percibe una carga laboral media y el 94.12% una carga laboral elevada. Este
gran porcentaje refleja que existe una realizacion excesiva de las diferentes actividades
durante la jornada de trabajo, afectando no solo el rendimiento fisico, sino también tiene

repercusiones negativas sobre aspectos emocionales que afectan en el desempefio.

Figura 25. VALORACION DE LA CARGA LABORAL
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Con respecto a la variable Desempefio Laboral atin no se ha establecido o desarrollado un
baremo o escala de medicion que facilite u oriente su interpretacion, sin embargo, para
fines investigativos de este estudio se establecié rangos de respuesta, en base a las
variaciones dadas por los encuestados, es asi que se obtuvo : puntuaciones entre “25-45.6”
equivale a un desempefio laboral minimo, puntuaciones entre “45.7-66.3” equivale a un
desempefio laboral 6ptimo y puntuaciones entre “66.4-87” equivale a un desempefio
laboral elevado. En la Figura No.2 se observa que de los 85 colaboradores el 85.37 %
presenta un desempefio laboral minimo, seguido del 7.32 % que presenta un desempefio
laboral 6ptimo y en la misma proporcion se ubica el desempefio laboral maximo con tan
solo un 7.32%. Estos porcentajes reflejan que producto de una carga laboral excesiva o
elevada el desempefio de la mayoria de los encuestados es minimo, factor que pone en
riesgo a la organizacién afectando no solo la productividad, sino también la salud mental

de los colaboradores.

Figura 26.VALORACION DEL DESEMPENO LABORAL
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4.3 Confiabilidad del instrumento

Es considerado como un célculo estadistico de suma importancia para determinar la
confiabilidad de determinada herramienta de medicién. Se dice que un instrumento es
totalmente confiable cuando aplicado en diversas pruebas y contextos similares los
resultados que arroja son los mismos, es decir va a discriminar valores en funcion de la

variabilidad de los resultados (Guillermo, 2002).

4.3.1 Alfade Cronbach

El alfa de Cronbach es considerada como la media ponderada de las correlaciones de las
variables, es utilizado para cuantificar el grado o nivel de fiabilidad de una escala de
medida, a través del indice de consistencia interna del instrumento, su rango va desde 0 a
1, cuando més proximo se encuentre a 1 indica mayor consistencia (Guillermo, 2002). En
la Tabla No. 2 se observa que el alfa de Cronbach del instrumento es de 0.897, este

resultado al estar en una escala de 0.8 a 1 demuestra una alta consistencia interna.

Tabla 26.INDICE DE CONFIABILIDAD POR MEDIO DEL ALFA DE CRONBACH

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,923 ,897 24
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4.4 Validez del instrumento

Cuando en el proyecto de investigacion se utiliza un cuestionario es necesario hacer el
calculo estadistico de la validez de ese instrumento, se hace referencia a que la validez es
el grado con el cual el instrumento hace una medicion, cuando la validez se acerca a 0 se
dice que es una validez nula y cuando se acerca a 1 se dice que la validez es perfecta
(Guillermo, 2002).

4.4.1 Validez interna

La validez interna hace referencia al calculo estadistico mediante la medicion de la
significancia de las variables, para que una variable sea completamente valida debe
cumplir tres criterios: la comunalidad debe ser mayor a 0.4, la medicion de adecuacion
KMO debe ser mayor a 0.5 y la prueba de esfericidad de Bartlett, en su grado de
significancia debe ser menor a 0.05 (Guillermo, 2002). En la Tabla No. 3 se observa el
calculo de las comunalidades de cada uno de los items del cuestionario, se muestra que

todos arrojan valores mayores a 0.4 cumpliendo el primer criterio de la validez interna.

TABLA 27. COMUNALIDADES DE CADA UNO DE LOS ITEMS

Comunalidades
Inicial Extraccién

1.Cuando estéa trabajando, ¢se encuentra con situaciones especialmente duras 1,000 ,785
2.¢Ha tenido que hacer mas de una cosa a la vez? 1,000 ,733
3. ¢Ha tenido problemas con su trabajo debido a que se ha complicado 1,000 677

progresivamente?

4. ¢Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido? 1,000 127
5. ¢Le ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar su trabajo? 1,000 ,681
6. ¢Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil para usted? 1,000 ,786
7. Las horas del dia me parecieron mas que suficientes para terminar el trabajo 1,000 ,458
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8. A pesar de las circunstancias me las arregle para que mi trabajo se hiciera a
tiempo.

9. Recordé lo que debia entregar o terminar como resultado al final de mi jornada.
10. Supe distinguir lo mas importante a entregar o terminar en mi trabajo.

11. Utilice la cantidad y esfuerzos necesarios para realizar mi trabajo.

12. En mi trabajo encontré suficientes motivos de queja en los que no todos mis
compafieros coinciden.

13. Tuve que exponer Yy traer a su atencién repetidas veces a mi jefe los problemas
que he tenido en mi trabajo.

14. Considero que los aspectos negativos de una situacion laboral deben tenerse méas
en cuenta que los aspectos positivos.

15. Comparto con mis comparieros los aspectos negativos de mi trabajo.

16. Comparto con otras personas fuera de mi trabajo los aspectos negativos de mi
trabajo.

17. Tomé la iniciativa cuando habia un problema por resolver, a pesar de no ser mi
responsabilidad.

18. Si tengo la oportunidad de realizar tareas desafiantes las tomg.

19. Durante la jornada de mi trabajo si terminaba mis tareas del dia inicie nuevas
tareas sin que me las asignaran.

20. Tome cursos por parte del trabajo o por mi cuenta para mantenerme actualizado
en el conocimiento necesario para desempefiar mi trabajo.

21. Para mantenerme actualizado en las habilidades necesarias para desempefiar mi
trabajo tome cursos por parte del trabajo o por mi cuenta.

22. Pude resolver problemas nuevos que se dieron en el trabajo con soluciones
ingeniosas.

23. Busqué nuevos retos en mi trabajo.

24. Participé activamente en reuniones de trabajo.

1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

1,000

1,000
1,000

1,000

1,000
1,000

1,000

1,000

1,000

1,000
1,000

837
,825
,789
,808
,611
770

,783

,728
,815

742

,750
,806

,864

,880

,825

,893
,846

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

En la Tabla No. 4 se indica las comunalidades de cada una de las variables, la carga laboral

y el desempefio laboral arrojaron un valor de 0.527.

Tabla 28. COMUNALIDADES DE LAS VARIABLES

Comunalidades

Inicial Extraccién
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Carga Laboral 1,000 527
Desempefio Laboral 1,000 527

En la Tabla No. 5 se observa que la medida de adecuacion de KMO es de 0.826, con un
valor de significancia de 0, puesto que el KMO es mayor 0.5 y la significancia es menor

a 0.05, se deduce que el instrumento es totalmente valido.

Tabla 29.MEDIDA DE ADECUACION DE KMO Y BARTLETT DE LAS
VARIABLES

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,826
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1667,550
Bartlett gl 276

Sig. ,000

4.5 Prueba de Normalidad

La prueba de normalidad compara la distribucion acumulada empirica con la esperada, si
producto de ello la diferencia es muy grande, se rechaza la hipotesis nula, para este
estadistico se tienen diferentes pruebas, en este caso como la muestra es de 85 personas
se utilizé la prueba Kolmogorov Smirnov. En la Tabla No.6 se recopilo los valores de las
dos variables, se observa una significancia de 0, como este valor es menor a 0.05 se
rechazo la hipétesis nula y se establecio que las variables tuvieron una distribucion no
normal.

Tabla 30.NORMALIDAD DE LAS VARIABLES
Kolmogorov-Smirnov?
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Estadistico gl Sig.
Carga Laboral ,492 82 ,000
Desempefio Laboral ,303 82 ,000

4.6 Prueba de Hipdtesis

Como se indic6 anteriormente se establecié que las variables carga laboral y desempefio
laboral tuvieron una distribucion no normal, sobre esta base el estadistico elegido para la
comprobacion de hipétesis fue Rho de Spearman, es considerado una prueba no
paramétrica cuando se quiere medir la relacion entre dos variables. Valores proximos a 1
indican una correlacion fuerte y positiva y valores proximos a 0 indican que no hay
correlacion lineal (Guillermo, 2002). En la Tabla No.7 se observa que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es de 0.575, con un valor de significancia de 0, valor que
al ser menor a 0.05 hizo que se rechace la hipétesis nula, aceptando la hipdtesis alternativa,

y se estableci6 que existe una dependencia o correlacion de las variables positiva media.

Tabla 31.COMPROBACION DE HIPOTESIS

Correlaciones

Carga Desempefio
Laboral Laboral

Rho de Spearman Carga Laboral Coeficiente de 1,000 575"
correlacion

Sig. (bilateral) . 000

N 85 85

Desempefio Laboral Coeficiente de 575" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 85 85

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
4.7 Implicancias
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La carga laboral relacionada con el desempefio laboral ha sido abordado en diferentes
Paises, se ha centrado su andlisis en profesionales dedicados a prestar sus servicios en el
campo de la salud (Ruiz Mamani et al., 2020), pero pocos han estudiado el impacto de
estas variables en profesionales que desarrollan sus actividades en organizaciones cuyo
objeto es desarrollar proyectos sociales y comunitarios. En la presente investigacion se
establecio la relacion de la carga laboral y el desempefio laboral en los colaboradores de

organizaciones de servicio social.

Una implicacion de los resultados del presente estudio establece que existe una relacion
positiva media entre la carga laboral y el desempefio laboral. Se establecié que los factores
de riesgo de tipo psicosocial apoyados y respaldados en la Teoria de la Informacion y la
Teoria de las Expectativas determinan en mayor o menor medida el grado o impacto en la
motivacion y grado de compromiso en los profesionales de organizaciones de servicio
social, aspecto que puede ayudar y promover el interés de diversas empresas privadas a
desarrollar proyectos de tipo humanitarios en conjunto con las organizaciones de servicio
social, ademas que estas organizaciones tendran una base de cémo cuidar la salud mental

de sus profesionales.

Una implicacion de los resultados del presente estudio establece que existe una relacion
positiva media entre la carga laboral y el desempefio laboral. La Teoria de la Informacién
y la Teoria de las Expectativas ayudé a establecer los diversos factores de tipo psicosocial
que determinan en mayor o menor medida el grado o impacto en profesionales de
organizaciones de servicio social, este aspecto puede ayudar y promover el interés de
diversas empresas privadas a desarrollar proyectos de tipo humanitarios en conjunto con
las organizaciones de servicio social, ademas que estas organizaciones tendran una base

de cémo cuidar la salud mental de sus profesionales.

Mediante la explicacion de la Teoria de la Informacién y la Teoria de las Expectativas se
comprendid la relacion que existe entre la carga laboral y el desempefio laboral no solo en

profesionales de la salud si no también en profesionales que desempefian sus actividades
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en organizaciones de tipo social. Por Gltimo, este estudio aportard con informacion

relevante en futuras investigaciones.

Por ultimo, existe un significativo aporte literario del enfoque del estudio para establecer
la problemética que existe en los profesionales de organizaciones de servicio social. Se
trata de una explicacion de la Teoria de la Informacion y la Teoria de las Expectativas
para comprender y establecer que la relacion de la carga laboral y desempefio laboral no
solo se da en profesionales de la salud. Por lo tanto, esta investigacion permite comprender
la relacion de la carga laboral y desempefio laboral en profesionales del é&rea

administrativa, de campo y operativa de organizaciones de servicio social.

4.8 Futuras Investigaciones

En base a los resultados obtenidos en el presente estudio investigativo, dan pie a un amplio
abanico de posibles trabajos como futuras lineas de investigacion, por ejemplo, se podria
cuantificar el impacto de la carga laboral en el desempefio de los colaboradores con
herramientas creadas y validadas en el contexto ecuatoriano, ademas de que dichas
herramientas sean utilizadas en todos los profesionales que lo ameriten y no solamente los

que pertenecen al campo de la salud.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES, BILIOGRAFIA Y ANEXOS

5.1.Conclusiones

Los resultados y hallazgos de esta investigacion corroboran que existe una relacion
positiva media entre la carga laboral y desempefio laboral en los colaboradores del area
administrativa, de campo y operativa de organizaciones de servicio social. Asi pues, los
lideres de este tipo de organizaciones deberian considerar a estos factores de riesgo de tipo
psicosocial, como elementos se suma importancia, especialmente en aquellos que tienen

a su cargo a personas en condicion vulnerable.

La Teoria de la Informacion y la Teoria de las Expectativas en los colaboradores del area
administrativa, de campo y operativa en organizaciones de servicio social sefiala que el
nivel de carga laboral a los que estdn sometidos tiene relacion directa y consecuente con
su rendimiento o desempefio laboral, incrementado los niveles de fatiga mental, afectando
su salud emocional y disminuyendo los niveles de productividad, puesto que en el entorno

en el que se desarrollan estd condicionada por situaciones altamente estresantes.

Los resultados de este estudio investigativo reflejan una relacion positiva media de la
carga laboral y el desempefio laboral con un Rho de Spearman (Rho) de 0.575, en los
colaboradores del area administrativa, de campo y operativa de organizaciones de servicio
social, aceptando la hipotesis alternativa H1, respaldados en la teoria de la Informacién y

la teoria de las Expectativas.

La relacion de la carga laboral y el desempefio laboral ha sido estudiada en diversos
contextos y situaciones (Kang et al., 2020), estos hallazgos son coherentes con los

resultados del presente estudio investigativo y reflejan la relacion positiva media de estas
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dos variables en los colaboradores del area administrativa, de campo y operativa de
organizaciones de servicio social, aceptando la hipétesis alternativa H1.

5.2.Recomendaciones

El presente estudio investigativo aporta con informacién adecuada y oportuna para lideres
y empresarios que deseen fomentar un adecuado ambiente de trabajo a sus colaboradores,
especialmente a aquellos que estan en contacto directo con personas en condicién
vulnerable. Ademas, ayuda a incrementar la literatura respecto a la relacion de las
variables carga laboral y desempefio laboral, sirviendo de base y apoyo bibliografico para

futuras investigaciones.

Es necesario resaltar que los lideres de las organizaciones de servicio social no solo
centren sus esfuerzos en desarrollar estrategias en torno a los riesgos de tipo fisico, sino
también abarcar los lineamientos necesarios para establecer politicas de andlisis y
prevencion de los riesgos de tipo psicosocial, para entender las consecuencias que estos

tienen en el comportamiento y rendimiento de los colaboradores.

Al ser la carga laboral factores de riesgo de tipo psicosocial altamente nocivo para las
organizaciones se recomienda evaluarlos de manera regular mediante herramientas de
facil entendimiento y aplicacion, como la utilizada en esta investigacion en contextos que
no sean solo de la salud si no también en contextos en donde los profesionales estén en

contacto con personas en condicion de vulnerabilidad.
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5.4 Anexos

Anexo A: VARIABLES E ITEMS DEL INSTRUMENTO

Dimension

Dimension

Preguntas

1=Nunca|

2=Rara Vez

3=A\eces

4=A menudo

5=Frecuente

mente
Desempefio de la . . . - . .
tarea TP1  |lLas horas del dia me parecieron mas que suficientes para terminar el trabajo 1 2 3 4 5
Desen:zfgao dela TP2  ||A pesar de las circunstancias me las arregle para que mi trabajo se hiciera a tiempo. 1 2 3 4 5
D fio de | ] . ! ) .
eserr:zf:ao dela TP3  |[Recordé lo que debia entregar o terminar como resultado al final de mi jornada 1 2 3 4 5
DeseTzf:ao dela TP4  [[Supe distinguir lo mas importante a entregar o terminar en mi trabajo. 1 2 3 4 5
Desen:r::enao dela TP5  [Utilice la cantidad y esfuerzos necesarios para realizar mi trabajo 1 2 3 4 5
Comportamiento En mitrabajo encontré suficientes motivos de queja en los que no todos mis compafieros
CWBL1 L 1 2 3 4 5
contraproducente coinciden
Comportamiento Tuve que exponery traer a su atencion repetidas veces a mi jefe los problemas que he
CcwB2 . . . 1 2 3 4 5
contraproducente tenido en mi trabajo
Comportamiento Considerd que los aspectos negativos de una situacion laboral deben tenerse mas en
CWB3 " 1 2 3 4 5
contraproducente cuenta que los aspectos positivos
Comportamiento ; . . ) .
CWB4  [[Comparto con mis comparieros los aspectos negativos de mi trabajo 1 2 3 4 5
contraproducente
Comportamiento : . . ) .
CWB5  [[Comparto con otras personas fuera de mi trabajo los aspectos negativos de mi trashajo 1 2 3 4 5
contraproducente
Desempefio Tomé la iniciativa cuando habfa un problema por resolver, a pesar de no ser mi
CP1 . 1 2 3 4 5
contextual responsabilidad.
Desempefio CP2  |ISitengo la oportunidad de realizar tareas desafiantes las tomd. 1 2 3 4 5
contextual
Desempefio 3 Durante la jornada de mi trabajo si terminaba mis tareas del dia inicie nuevas tareas sin que 1 9 3 4 5
contextual me las asignaran.
Desempefio P4 Tome cursos por parte del trabajo o por mi cuenta para mantenerme actualizado en el 1 5 3 A 5
contextual conocimiento necesario para desempefiar mi trabajo
Desempefio P5 Para mantenerme actualizado en las habilidades necesarias para desempefiar mi trabajo 1 5 3 A 5
contextual tome cursos por parte del trabajo o por mi cuenta
Desempefio PG Pude resolver problemas nuevos que se dieron en el trabajo con soluciones 1 5 3 A 5
contextual ingeniosas
Desempefio CP7  [Busqué nuevos retos en mi trabajo. 1 2 3 4 5
contextual
Desempefio - . .
" CP8  [Participé activamente en reuniones de trabajo 1 2 3 4 5
contextual
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Anexo B: CUESTIONARIO EN GOOGLE FORMS
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CUESTIONARIO DIRIGIDO A
COLABORADORES DE
ORGANIZACIONES DE SERVICIO
SOCIAL DE LOS GOBIERNOS
AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS
PROVINCIALES

Instrucciones generales:

1.- Los resultados de este cuestionario seran analizados con absoluta reserva y serviran
como insumo para el desarrollo de una tesis de maestria en Gestion de Talento Humano
2.- Sefale lo que corresponda o escriba lo pertinente.
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