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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollé con el objetivo de determinar el impacto de
la carga mental de trabajo en la productividad de los colaboradores de la empresa
Enviroequip en el distrito de San Isidro en el afio 2020. En miras de cumplir tal
objetivo se plante6 una metodologia cuantitativa, descriptiva-correlacional y de corte
transversal retrospectivo. Los principales resultados muestran que la carga mental
del trabajo presenta un impacto significativo y fuerte (R=0.911) sobre la
productividad laboral, de igual manera presenta una correlacion significativa y de
intensidad fuerte con las dimensiones de la productividad: Innovacion en el
desarrollo del trabajo, oportunidad de crecimiento y desarrollo, y reconocimiento por
resultados. El estudio concluye que para mejorar la productividad laboral es
importante mejorar la distribucion de labores y permitir una mayor libertad en el
desarrollo de actividades de los trabajadores, asi como una mayor relevancia de
sus opiniones en la toma de decisiones para su puesto de trabajo, ya que asi se
mejora la valoracion de la carga mental del trabajo segun los datos descriptivos

identificados.

Palabras clave: Carga mental del trabajo, Productividad laboral, Innovacién en el

trabajo, Oportunidad de crecimiento, Reconocimiento de resultados.



ABSTRACT

This research was developed with the objective of determining the impact of the
mental workload on the productivity of the collaborators of the Enviroequip company
in the district of San Isidro in 2020. In order to meet this objective, a quantitative
methodology was proposed, descriptive-correlational and retrospective cross-
sectional. The main results show that the mental load of work presents a significant
and strong impact (R = 0.911) on labor productivity, in the same way it presents a
significant and strong correlation with the dimensions of productivity: Innovation in
the development of work, opportunity for growth and development and recognition
for results. The study concludes that to improve labor productivity it is important to
improve the distribution of work and allow greater freedom in the development of
activities of workers, as well as a greater relevance of their opinions in making
decisions relevant to their job, since this improves the assessment of the mental load

of the work according to the descriptive data identified.

Keywords: Mental load of work, Labor productivity, Innovation at work, Opportunity

for growth, Recognition of results.



INTRODUCCION

La carga mental de trabajo, en adelante se denominara CMT; se produce cuando
no existe una 6ptima distribucion del tiempo en las funciones encomendadas, pues
la intensidad de la carga de trabajo debe introducir pausas para prevenir los estados
de saturacién mental; de esta manera se disminuye las tareas repetitivas y se

contribuye con un buen estado de salud ocupacional en los trabajadores.

Segun la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) refiere acerca de la CMT las
siguientes recomendaciones: “Se debe considerar de manera apropiada los
potenciales efectos negativos de las habituales largas horas de trabajo, el
determinar las horas de trabajo podria resultar en una sobreutilizacién del trabajo o
“‘exceso de trabajo”. El exceso de trabajo se puede definir como el punto en el que
“la extension de las horas de trabajo empieza a afectar adversamente la salud y la
seguridad de los individuos, de las familias, de las organizaciones y del publico,

aungue los trabajadores trabajen las horas en exceso a cuenta propia”

Los hechos laborales presentados en la empresa ,materia de analisis, respecto a la
carga mental de trabajo y productividad; se dan en diversos casos por la carencia
del disefio de estructura organizacional dificultando tener un panorama claro de
trabajo; estableciendo la cantidad de recurso humano que requieren para poder
llevar a cabo las funciones, tener delimitadas las responsabilidades y los
responsables de cada area o proceso, asi como los superiores y lograr que la
empresa sea mas eficiente y mas productiva cumpliendo con los objetivos de la

misma.
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Al no tener esta informacion el personal suele desarrollar funciones que no estan
especificadas generando CMT, y en consecuencia de ello no se realiza
correctamente el trabajo encomendado y las funciones que realmente deberia
cumplir; pues su concentracion no es la adecuada y la toma de decisiones también

se ve afectada.

Estas circunstancias en el trabajo también se ven reflejada en el clima laboral, pues
entre los colaboradores suelen crearse incomodidades laborales por la inadecuada
reparticién de tareas al ejecutar algun proyecto dado por gerencia. De igual manera
se muestra que en diversos casos no se ha tenido la informacion completa para
ejecutar alguna funciéon o toma de decisién importante, lo cual podria llevar a

cometer errores en los resultados del trabajo.

Las consecuencias en caso de no atender este problema podrian ser generar estrés
laboral, incomodidad y situaciones de lapsos en la atencién; es por ello, que cuando
la informacion es ambigua o dudosa y, se debe tomar decisiones que conlleven
grandes responsabilidades puede Illegar a producir alteraciones en el
comportamiento que ponen en peligro la seguridad ocupacional y afectar en su vida

personal.

Es por esto, que la investigacion considera importante estudiar el nivel de carga
mental de trabajo y su impacto en la productividad para poder conocer el estado
actual y sugerir mejoras en beneficio del personal, lo que permitira dejar en alerta a
la organizacion y las acciones para prevenir futuras enfermedades como
consecuencia de la carga mental de trabajo que genera absentismo laboral y

disminucién en la productividad.
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Por ello se plantea investigar con el fin de responder a la siguiente pregunta: ¢ Cual
sera el impacto de la carga mental de trabajo en la productividad laboral en los
colaboradores de la empresa Enviroequip en San Isidro en el afio 20207, a lo cual
se plantea el objetivo de Determinar el impacto de la carga mental de trabajo en la
productividad laboral en los colaboradores de la empresa Enviroequip en San Isidro
en el afio 2020; todo ello mediante la identificacion del nivel de impacto de la carga
mental en la exigencia de la tarea, en la demanda temporal y en el rendimiento
laboral de los colaboradores de la empresa Enviroequip en San Isidro en el aio

2020.

Los objetivos especificos de la investigacion se encuentran direccionados a
identificar la relacion de la variable Carga mental del trabajo con las dimensiones de
la productividad laboral planteados en la presente investigacion, Innovacion en el
desarrollo del trabajo, oportunidad de crecimiento y desarrollo, y reconocimiento por

resultados.

La presente investigacion es importante porque servira como una fuente de
informacion y guia de toma de decisiones para mejorar la productividad mediante
reduccion de la carga mental en la empresa Enviroequip en San Isidro en el afio

2020.

Ademas, los resultados a obtener serviran como base para desarrollar evaluaciones
similares en otros ambientes y realidades, probando un método de identificacion de
la productividad a través de las acciones de recursos humanos en una organizacion

formal.
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La presente investigacion es viable dada la factibilidad de identificar a la muestra, la
disponibilidad de la empresa para brindar acceso de informacion y la existencia de
los recursos bibliogréaficos, econémicos y de tiempo por parte del investigador para

llevar a cabo la investigacion.

En cuanto a limitaciones de esta investigacion se identificé que la muestra analizada
de la empresa si se encuentra disponible; a pesar de que el puesto de Field Service
perteneciente al area de servicios, es el que desarrolla sus actividades en campo
con frecuencia, se puede coordinar fechas en las que se desarrolle el cuestionario

online; es por esta razén que no se presentan limitaciones en el presente estudio.

La metodologia propuesta para la presente investigacion es de tipo cuantitativa,
descriptiva-correlacional, transversal y retrospectiva; con una muestra determinada
por un método probabilistico aleatorio simple de los trabajadores de la empresa

Enviroequip.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigaciéon

Antecedentes Internacionales

Garcia, D. (2018) Espafia, realizé un analisis sobre la relacion de la Carga Mental
de Trabajo en la satisfaccion laboral y el bienestar subjetivo, ambos determinadas
por un proceso de autoevaluacion. Para el logro de su objetivo se plantedé una
metodologia cuantitativa, utilizando el formato ESCAM Rev para la carga mental del
trabajo, el cuestionario S10/12 de la satisfaccion laboral, asi como la Escala de
satisfaccion Vital SWLS y PANAS para afecto positivo/negativo en la medicion del
bienestar subjetivo. Los resultados mostraron correlacion entre los factores de la
carga metal del trabajo con los de la satisfaccion laboral, siendo correlacion positiva
de entre 0.350 a 0.700 (Rho Pearson), mientras que se identificO menor relevancia
significativa con los factores evaluados en el bienestar subjetivo. Concluye que la
valoracion de la carga metal del trabajo no esta relacionada unicamente a factores
especificos del puesto de trabajo, sino que presenta gran relevancia las variables

subjetivas de los trabajadores.

La tesis internacional de grado, efectuada por Pérez, T. (2018) Espafia, cuyo
objetivo principal fue el de explorar el grado de relacion de las dimensiones de la
CMT vy la tensién mental(TM), ademas de los efectos emocionales en la fatiga
mental (FM); se tom6 como muestra a 196 colaboradores de los cuales 84 fueron
hombres y 112 fueron mujeres, utilizando el disefio ex post facto en que se han
considerado las variables: “1) Demandas emocionales, 2) Demandas cognitivas, 3)

14



Caracteristicas de la tarea, 4) Organizacion temporal, 5) Tension mental, y 6) Fatiga
mental. En la investigacion se ha empleado el “Cuestionario de Evaluacion de
Caracteristicas del Trabajo y Salud de Trabajador”, el cual evalia una serie de
variables relacionadas con la CMT. Asi mismo las variables consideradas en este
estudio se utiliza en base a la version revisada de la Escala Subjetiva de Carga
mental de trabajo (ESCAM-REV), en el cual este cuestionario evalia la Carga
mental de trabajo a partir de las percepciones de los trabajadores. Los resultados
de esta investigacion determinaron que la dimension significativa de la tarea puede
influir en mayor grado generando tension mental a diferencia de las otras
dimensione, asimismo, la percepcion del empleado de altas demandas emocionales

en relacion con su trabajo esta impactando en mayores niveles de fatiga mental.

Antecedentes Nacionales

Choque, M. (2020) Arequipa, presento una investigacion con el objetivo de
determinar la influencia laboral en el desempefio del personal de un Nosocomio de
la ciudad de Arequipa, para ello aplico un estudio descriptivo-correlacional,
prospectivo y transversal, encuestando a 127 trabajadores con el instrumento
ESCAM para la carga mental del trabajo y escalas graficas de desemperio laboral.
Sus resultados identificaron una correlacion significativa entre las variables segun
el Chi-cuadrado de Pearson al nivel 0.05, con una identificacion de desempefio
laboral deficiente en personal con baja carga mental y un buen desempefio en los
trabajadores con alta 0 media carga mental del trabajo. El estudio concluye que

personal asistencial del Nosocomio incrementa el desemperio laboral.
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Gil, W. (2019) present6 un trabajo de investigacion realizado para determinar como
la carga del trabajo influye en el bienestar laboral de trabajadores de una empresa,
para ello aplic6 una metodologia cuantitativa y analitica con una muestra de 68
trabajadores de nivel operativo. El bienestar laboral y la carga del trabajo se
midieron con cuestionaros en escala de Likert para un total de 54 preguntas. El
estudio concluye que la carga metal del trabajo y la carga fisica tienen una alta
influencia en el bienestar laboral, siendo el bienestar laboral medido como el logro,
el reconocimiento, las caracteristicas del trabajo, la responsabilidad y las
oportunidades de promocion. La carga mental del trabajo obtuvo coeficiente de

correlacion de 0.485 con el bienestar laboral.

1.2 Bases teodricas

1.2.1. Carga mental del trabajo

Segun el Ministerio de trabajo y Asuntos Sociales de Espafia (2002), la evaluacién
de la carga mental del trabajo se puede desarrollar en base a 3 metodologias
generales 0 una diversidad de métodos especificos, siendo las metodologias
sugeridas la del Método L.E.S.T., el cual analiza la atencion del trabajo, su
complejidad, el tiempo que requiere, asi como la minuciosidad de las actividades.
El método del perfil del puesto, el cual analiza el nivel de atencion del trabajo y las
operaciones mentales. El método INSHT, el cual analiza el esfuerzo de atencion, la
percepcion subjetiva de dificultad, la presion de tiempos y la fatiga percibida. Los 3
métodos mencionados por el MTAS de Espafa estan centrados en la evaluacion de

del esfuerzo de atencion inherente al puesto laboral.
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Los métodos especificos mencionados por el Ministerio de trabajo y Asuntos
Sociales de Espafia (2002) en la NTP 179 incluyen el analisis de los siguientes
factores: Andlisis de la tarea o el puesto, de los medios disponibles para el trabajo,
la Organizaciéon temporal, el Ambiente de trabajo y la organizacién general de la

empresa.

Otra investigacion de Sebastian O. y Del Hoyo, A. (2015) Madrid- Espafia, sefialan:
“La carga mental o intelectual implica que el cerebro recibe unos estimulos a los
gue debe dar respuesta, lo que supone una actividad cognitiva, que en Psicologia
se conoce como procesamiento de la informacion, y que de una manera muy
simplificada podriamos decir que consta de las siguientes fases: deteccion de la
informacion, decodificacion, identificacion e interpretacion de esa informacion,
elaboracion de las posibles respuestas, eleccidon de la respuesta que se considera

mas adecuada, y emision de esa respuesta.”

Es claro que la carga mental laboral se deriva del nivel de procesamiento de
informacion que ejerce el colaborador, la cual se basa en fases que permiten

entender mejor aun su influencia en la productividad laboral.

En cuanto a la capacidad de respuesta del trabajador se considera factores como
la exigencia, el entorno laboral y la serie de funciones que requiere cumplir el
colaborador en su puesto de trabajo. Por otro lado, también cabe mencionar que la
carga mental que se genera dependera de las habilidades o competencias que haya

adquirido la persona en su experiencia laboral.
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Los efectos que produce la carga mental laboral en el trabajador dependen de la
demanda de tarea que se le asigne, las competencias que desarrolle en sus
funciones. De igual manera es importante saber qué tipo de evaluacion se utilizara

para obtener resultados optimos y conocer la realidad de trabajo.

Segun la NORMA ISO 10075-1:2018 Principios ergonémicos relativos a la carga
mental de trabajo. La Norma ISO 10075 sobre “Principios ergonomicos relativos a
la carga mental de trabajo”. Es aplicada a las condiciones de trabajo en cuanto a la
carga mental de trabajo para fomentar el uso de términos en cuanto al campo de la

ergonomia laboral.

Segun la Fundacion para la prevencion de riesgos laborales — Espafia: Las
caracteristicas que influyen en un trabajador para verse afectado por la carga mental
dependiendo del tipo de presion que altera a la persona que a su vez genera tension
mental, en los casos que sean perjudiciales se pueden alcanzar niveles de fatiga

mental o estados generados por la monotonia o la saturacion.

Segun Gonzélez, Moreno y Garrosa (2005) sefialan que:” La exposicion a
situaciones que pueden generar sobrecarga o infracarga mental pueden
efectivamente tener efectos acumulativos sobre el individuo, dando lugar a estados

de fatiga”.

De la misma manera las cargas mentales generan efectos acumulativos que a largo

plazo provocan fatiga mental.

Segun Garcia, G. (2016) “El esfuerzo puede ser entendido como la intensidad

con la que desarrollamos nuestras capacidades fisicas e intelectuales, nuestras
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habilidades sociales o cualquier otra caracteristica personal al servicio de una o
varias tareas. La valoracion del esfuerzo laboral plantea varias cuestiones
importantes que, por otro lado, son, en general, comunes a la valoracion de

cualquier esfuerzo desarrollado en otras facetas de la vida”.

El esfuerzo deriva de las capacidades que cada persona desarrolla; es individual y

su valoracion depende de la experiencia que tenga para ejercerlas.

Segun la Confederacion regional de organizaciones empresariales de Murcia

(CROEM), Los factores que inciden en la carga mental son:

* La cantidad de informacion que se recibe

» La complejidad de la respuesta que se exige.

* El tiempo en que se ha de responder

* Las capacidades individuales

« El salario

» Las malas relaciones laborales

* Los trabajos de poco contenido

Los factores mencionados influyen en la carga mental que, a su vez, impactan en la

productividad laboral.

1.2.2. Productividad Laboral

Nelson, B. & Spitzer, D. (2003), comentan: “Pregunte a cualquier directivo sobre

aguello que sus empleados esperan conseguir gracias a su trabajo v,
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probablemente, obtendra una lista llena de 3 incentivos econémicos tales como el
incremento del sueldo, diferentes bonos, promociones, etc. Pregunte a un empleado
gué es lo que desea realmente conseguir con su trabajo y, probablemente, obtendra
una respuesta muy distinta. Si, el salario es muy importante. Pero, incluso, mas
importantes son las cosas intangibles como la confianza y el respeto, la posibilidad
de aprender nuevas habilidades, el sentirse involucrado en la toma de decisiones y

percibir el agradecimiento por un trabajo bien hecho.” (p. 20).

Se considera que en cuanto a la verificacion de la diferenciacion de las respuestas
gue tendria un colaborador de puesto directivo y un empleado; el aumento del
sueldo no es principalmente el factor que incrementa la motivacion en el trabajo sino
el hecho de brindar beneficios intangibles lo que genera mayor productividad laboral

gue a su vez incrementa la rentabilidad empresarial.

Segun Delgado, J. (2014): Define la productividad como la mejora continua que
alcanzan los colaboradores en trabajo de equipo, resulta de la efectividad colectiva
del grupo humano participante. Asimismo, si se logra tener resultados excelentes
del trabajo se conlleva a invertir en las organizaciones con el fin de dirigir esfuerzos

para mejorar la rentabilidad.

Segun el Instituto Peruano De Economia (IPE) manifiestan que la productividad
laboral resulta de la produccion promedio que genera un colaborador en un
determinado tiempo, este a su vez puede medirse. Si nos basamos en la teoria
economica nos indica que el sueldo guarda relacién con la productividad laboral de
manera que sientan mayor motivacion al trabajar. De igual manera la productividad
laboral se genera con mayor capacitacion en cuanto al conocimiento de desarrollo
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de funciones y capacidades, generando reconocimiento por medio de resultados y

valor agregado en las funciones realizadas.

Delgado, J. (2018) define “La productividad laboral esta presente en todo campo
donde las personas intervienen y el logro dividido entre el nUmero de colaboradores
da un ratio o medida que puede ser comparada con periodos anteriores o con

organizaciones similares para definir en qué punto de mejora se encuentra.”

El autor agrega que, para identificar la productividad laboral, es necesario
comprender la amplitud y magnitud de las acciones de recursos humanos por

incrementarla.

“(...) Los esfuerzos en atraer, reclutar y seleccionar al mejor talento, en crear
una placenta empresarial en donde se desarrolle un clima laboral apropiado para
una mejor gestion empresarial, retener al talento con programas de
compensacion, beneficios, bienestar, dotar del conocimiento adecuando a los
colaboradores de la empresa, desarrollar politicas salariales, sistemas de
compensacion fija y variable que estimule un comportamiento laboral mas
productivo, asegurar planes de sucesion que garanticen la continuidad operativa
y cultural de la empresa, crear un clima de liderazgo adecuado, mantener en el
tiempo un componente de experiencia e iniciativa que no permita dormir en sus
laureles a la empresa, estimular la iniciativa de los trabajadores, evitar la
conflictividad laboral, etc., son esfuerzos que se traduciran en la mejora continua

de la productividad laboral de cualquier area de la organizacion.” (p.1)
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El autor menciona factores como la oportunidad de crecimiento y desarrollo a través
de la retencion de talento, planes de sucesion (linea de carrera y reclutamiento con
entrenamiento y capacitaciones), innovaciéon y desarrollo en el trabajo como
estimulacién de la iniciativa de los trabajadores, asi como programas de incentivos
y bonos de reconocimiento, los cuales deben hacer parte de los sistemas de

remuneracion fija y variable.

1.3 Definicién de términos basicos

Carga mental de trabajo: Es el nivel de actividad mental que se requiere para
desarrollar el trabajo. Asimismo, se define como la cantidad de esfuerzo mental que
se ejerce para conseguir resultados concretos, de tal manera que se mantenga un
estado de atencion y concentracion; que, a su vez, estan en funcion del nimero de
etapas que se requieren para concretar una tarea y en depender del tiempo
brindado para que el trabajador genere en su memoria una respuesta a la

informacion recibida.

Productividad: Es la relacion entre la cantidad de productos obtenidos por un
sistema productivo y los recursos que se brindan para ser utilizados y obtener dicha
produccion. También puede ser definida como la relacion entre los resultados y el
tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el
resultado deseado, mas productivo es el sistema. En realidad, la productividad debe
ser definida como el indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de recursos

utilizados con la cantidad de produccion obtenida.
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Oportunidades de crecimiento y desarrollo: Se entiende como la oportunidad
presentada o que brinda la organizacion, a un colaborador para crecer y

desarrollarse como persona y como profesional.

Dificultad de la tarea: Si la tarea es facil o muy demandante, simple o compleja.

Esfuerzo de atencién: en base a la NTP179, es la cantidad de atencion sostenida

gue debe realizarse para poder desarrollar adecuadamente una tarea.

Nivel de frustracion: es la privacion de las posibilidades de accion del trabajador, en
base a la inestabilidad laboral o las capacidades de comunicacién y participacion

dentro de la empresa desde su puesto de trabajo.

Organizacion temporal: es la capacidad de elegir el momento y monto de tiempo
asignado a una o varias tareas por parte del trabajador, sin influir de manera

negativa en su productividad o en la de sus asociados.

Innovacion en el desarrollo del trabajo: es la capacidad de aprendizaje de nuevas
conductas en base a las experiencias de trabajo, de la organizacion de la empresa

y su alineamiento con los objetivos.

Reconocimiento por resultados: es la percepcién que tienen los trabajadores sobre
el reconocimiento obtenido por el logro de resultados mediante el cumplimiento de

sus labores y en base a la complejidad de su puesto de trabajo.
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de hipétesis principal y derivadas

La formulacion de la hipotesis general del presente trabajo de investigacion es que:
La carga mental de trabajo impacta significativamente en la productividad de los
colaboradores de la empresa de la empresa Enviroequip en San Isidro en el afio

2020.

Las formulaciones de las hipotesis especificas del presente trabajo de investigacion
fueron con respecto a la innovacion en el desarrollo del trabajo; determinando que
la carga mental de trabajo impacta significativamente en la Innovacion en el
desarrollo del trabajo en los colaboradores de la de la empresa Enviroequip en San

Isidro en el afo 2020.

Las formulaciones de las hipétesis especificas del presente trabajo de investigacion
fueron con respecto a la carga mental del trabajo; determinando que la carga mental
de trabajo impacta significativamente en la oportunidad de crecimiento y desarrollo

de los colaboradores de la empresa Enviroequip en San Isidro en el afio 2020.

Las formulaciones de las hipotesis especificas del presente trabajo de investigacion
fueron con respecto al reconocimiento por resultados; determinando que la carga
mental de trabajo impacta significativamente en el reconocimiento por resultados de

los colaboradores de la empresa Enviroequip en San Isidro en el afio 2020.
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2.2 Variables y definicion operacional

El presente trabajo de investigacion se desarrolla con dos variables; la variable
independiente que es “Carga mental de trabajo” y la variable dependiente que es la

“Productividad”.

La definicion operacional de la “Carga mental de trabajo”; se puede entender como
las influencias de diversos factores, asi como de las demandas objetivas impuestas
por la tarea, resultando de la interaccion entre los requerimientos de la tarea; las
circunstancias bajo la que se desempefia y las capacidades, habilidades y

percepciones del colaborador.

La definicion operacional de la “Productividad”, se puede entender como la accion
de realizar las labores con efectividad y que se puede ver reflejado en el

cumplimiento de los objetivos por medio de excelentes resultados.

2.1.1 Operacionalizacion de la variable 1

Variable: Carga mental de trabajo

Definicion conceptual: Es la cantidad de esfuerzo mental que se ejerce para
conseguir resultados concretos, de tal manera que se mantenga un estado de
atencion y concentracion; que, a su vez, estan en funcion del numero de etapas que
se requieren para concretar una tarea y en depender del tiempo brindado para que

el trabajador genere en su memoria una respuesta a la informacién recibida.

Para la determinacién operacional de la variable, se tom6 en consideracion los

métodos de evaluacion planteados por el INSST de Espafia por medio del Ministerio
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de trabajo y Asuntos Sociales de Esparia (2002), considerando las dimensiones de

evaluacion: Esfuerzo de atencién, Nivel de frustracion y Organizacién temporal.
Instrumento: Cuestionario
Dimension 1: Esfuerzo de atencidn
Indicador 1: La memorizacién y atencion de informacion
Definicién Operacional del Indicador:

Mide el nivel de informacion que el colaborador debe retener para

desempeniarse en las diversas funciones que realiza.
items - Compuesta por 3 preguntas:

¢El nivel de esfuerzo o concentracion mental que requiere mi trabajo es

usualmente alto?

¢La cantidad de memorizacion de informacién y material que requiere mi

trabajo es compleja?

¢ Cuéanto tiempo debe mantener una exclusiva atencion en su trabajo? (forma

gue impida comunicarse, desplazarse o pensar en cosas ajenas a su tarea)
Indicador 2: La experiencia y formacién profesional
Definicion Operacional del Indicador:

Mide el nivel de experiencia que tiene el trabajador y que, a su vez, las

funciones se adecuen a sus capacidades.

items - Compuesta por 3 preguntas:
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¢,Puede cometer algun error sin que afecte en forma critica sobre los

resultados de trabajo?

¢El grado de complejidad de la informacion que debe utilizar en su trabajo es

generalmente alta?
¢ Ladistribucion de tareas es irregular y provoca que se le acumule el trabajo?
Indicador 3: Imprecision en funciones y tareas

Definicién Operacional del Indicador: Mide el nivel en el que las funciones y
tareas se hayan dado de manera organizada y detallada para conocimiento

del trabajador.
items - Compuesta por 3 preguntas:

¢Han existido cambios importantes en los aspectos de organizacion de su

trabajo?
¢, Recibe toda la informacién que necesita para realizar bien su trabajo?
¢, Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?
Dimensién 2: Nivel de frustracion
Indicador 1: Inseguridad de estabilidad laboral

Definicion Operacional del Indicador: Mide el nivel en el que la estabilidad

laboral influye en el nivel de frustracion del colaborador.

ftems - Compuesta por 3 preguntas:
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¢,Cree gue en un futuro proximo puede perder el empleo en esta empresa, 0

gue su contrato no sera renovado?

¢En la empresa se le informa con anticipacion de los cambios que pueden

afectar su futuro?
¢,Cree gue, durante las tareas, se ha sentido inseguro, irritado, tenso?
Indicador 2: Posibilidad y calidad de comunicacion e interaccion

Definiciébn Operacional del Indicador: Mide el nivel en el que el trabajador

puede establecer relaciones interpersonales con claridad y atencién.

items - Compuesta por 3 preguntas:

¢,Cree que el funcionamiento de los medios que dispone para presentar
sugerencias o para participar en las decisiones que le interesan es 6ptimo?

¢En cuanto le beneficia participar en la decision de los aspectos de su

trabajo?

¢ Qué nivel de importancia le da al funcionamiento de los medios de

informacion en la empresa?
Dimension 3: Organizacion temporal
Indicador 1: Presion de tiempos y ritmo de trabajo

Definicién Operacional del Indicador: Mide el nivel en el que el uso del tiempo

y al ritmo que ejerce el trabajador influye en su organizacion de funciones.

items - Compuesta por 3 preguntas:
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Ademas de las pausas reglamentarias de sus labores, ¢ Se le permite hacer

alguna pausa cuando lo necesita?
¢ Es posible variar su ritmo de trabajo sin perturbar el trabajo de su area?

¢ Existen fases durante las cuales el ritmo de trabajo se puede calificar de

agobiante?
Indicador 2: Organizacién y planificacion de trabajo

Definicion Operacional del Indicador: Mide el nivel en el que la distribucion

del tiempo influye en la cantidad de trabajo.
items - Compuesta por 3 preguntas:

¢ Considera que la cantidad de dificultades que se producen cuando se
introducen nuevos procedimientos de trabajo o programas informéticos son

altas?
¢, Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna en su puesto?
¢ Tiene influencia sobre el orden en el que realiza las tareas?

2.2.2. Operacionalizacion de la variable 2

Variable: Productividad laboral

Definicién conceptual: Accién de realizar las labores con efectividad y que se puede

ver reflejado en el cumplimiento de los objetivos por medio de excelentes resultados.
Instrumento: Cuestionario

Dimension 1: Innovacién en el desarrollo del trabajo
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Indicador 1: Gestidon del conocimiento

Definicién Operacional del Indicador: Mide el nivel de difusion de informacién
y experiencias, asi como conocimientos individuales y colectivos entre los

colaboradores.
items - Compuesta por 3 preguntas:

¢, Cree que en la empresa existe la transferencia de nuevos conocimientos a

partir de experiencias?

¢, Considera que el conocimiento o la experiencia se adquiere en el momento

oportuno?

¢, Considera que se le facilita las herramientas necesarias para su formacion

profesional?
Indicador 2: Alineacion de objetivos organizacionales

Definicion Operacional del Indicador: Mide el nivel en que los objetivos
organizacionales estan alineados con los resultados que se obtienen de una

gestion.
items - Compuesta por 3 preguntas:
¢, Considera que aporta al cumplimiento de los objetivos organizacionales?
¢En qué medida el &rea donde labora llega a superar las metas establecidas?

¢,Cree que el interés por superar o mejorar el cumplimiento de las metas

establecidas es adecuado?
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Indicador 3: Proceso de aprendizaje

Definicion Operacional del Indicador: Mide el nivel de adquisicion de nuevas

conductas que parten de experiencias previas para adaptarse al entorno.
items - Compuesta por 3 preguntas:

En cuanto al tiempo que va laborando en esta empresa, ¢ Considera que los
conocimientos adquiridos realmente han aportado a su formacion

profesional?
¢ Lareceptividad que tiene al adquirir un nuevo conocimiento es satisfactoria?

¢El feedback que recibe de su jefe directo es oportuno y aporta a su

desarrollo?
Dimension 2: Oportunidad de crecimiento y desarrollo
Indicador 1: Oportunidad de crecimiento personal y profesional

Definicion Operacional del Indicador: Mide las oportunidades de crecimiento
gue existe en la organizacion, siendo las personales como las profesionales

para los colaboradores.
items - Compuesta por 3 preguntas:

¢ Tiene la oportunidad para recibir capacitacién que contribuya al desarrollo

de sus competencias?

¢, Considera que existen oportunidades de crecimiento en esta empresa?
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¢,Puedo aplicar la formacion recibida por la empresa en mi trabajo diario?
Indicador 2: Desarrollo de la autonomia

Definicion Operacional del Indicador: Mide la condicion de libertad que los
colaboradores tienen y que, a su vez, permite para que puedan

desenvolverse correctamente.
items - Compuesta por 3 preguntas:
¢, Crees que en la organizacién se da libertad para tomar decisiones?

¢La empresa me brinda la oportunidad de tomar la iniciativa de mi propio

desarrollo profesional?

¢,Puede organizar libremente el orden de las tareas que realiza?
Dimension 3: Reconocimiento por resultados
Indicador 1: Bonos de productividad

Definicién Operacional del Indicador: Mide los bonos de productividad que se
le brindan a ciertos colaboradores, ya que superan las expectativas en cuanto

a logros.
items - Compuesta por 3 preguntas:

¢, Considera que esta podria ser una manera adecuada de compensar el

cumplimiento de objetivos anuales?
¢En qué nivel cree que elevaria la productividad laboral?

¢,Cree gue la calidad de su trabajo deba merecer bonos de productividad?
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Indicador 2: Reconocimiento por medio de la Comunicacion Interna

Definicion Operacional del Indicador: Mide la difusion a través de la
comunicacion interna logrando que el trabajador sienta que su trabajo es

valorado.
items - Compuesta por 3 preguntas:

¢En qué medida se brinda reconocimientos por haber superado los

objetivos?
¢ La comunicacion interna informa acerca de los reconocimientos realizados?

¢, Qué tan frecuente se ha brindado reconocimientos?
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

El presente trabajo de investigacion trata acerca de la carga mental y su impacto en
la productividad laboral en los colaboradores de una empresa comercial de equipos
medioambientales y de laboratorio; siendo el objetivo principal determinar la carga
mental de trabajo y su impacto en la productividad laboral en los colaboradores de

una empresa comercial.

Segun el autor Aristides Vara (2012), para el planteamiento de investigacion
presentado se recomienda el uso de un disefio de investigacion cuantitativo. De
acuerdo con la relacién de las variables en las hipoétesis el tipo de investigacion es
Correlacional. La investigaciéon cumple con los lineamientos propuestos por Vara
(2012) al plantear un método de recoleccion de informacién mediante una encuesta,
la que es un método cuantitativo, asi como una determinacion probabilistica de la

muestra.

Segun la aplicacién de los instrumentos de recoleccion de datos la investigacion se
plantea como un estudio transversal, ademas, al no modificar intencionalmente las

variables se determina como no experimental y de tipo retrospectiva (Vara, A. 2012).

3.2 Disefio muestral
En el presente trabajo, la poblacidon que se investigara es todo el personal de una
empresa que tiene como actividad econdmica comercializar equipos

medioambientales y de laboratorio; la gran mayoria de este personal son
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profesionales y ocupan puestos de asistencia, analistas, consultores comerciales,
ingenieros de campo, jefaturas y gerencias; este personal se encuentra dividido en
dos areas: Gerencia de Administracion y Logistica, Gerencia Comercial y
Operaciones, todo el personal labora en la sede ubicada fisicamente en San Isidro,

Lima.

Los criterios de inclusion de la muestra de estudio fueron elegidos en primer lugar
porque los colaboradores presentan niveles de carga mental de trabajo en el
desarrollo de sus actividades diarias, y la gran mayoria de ellos son personal
profesional y técnico, que realizan funciones administrativas y de campo para la

organizacion. Son personas entre varones y mujeres entre los 21 afios a 60 afios.

Criterios de exclusion de la muestra de estudio, fueron elegidas por las siguientes
determinaciones, deben de ser personal con mas de 03 meses de permanencia en
el grupo organizacional, y personal que brinde servicios administrativos, y de campo

con estudios técnicos y profesionales.

MUESTRA

Vara, A. (2012) menciona que, para poblaciones superiores numeéricamente a 50
unidades muestrales, ya es recomendable la aplicaciéon de un meétodo probabilistico
para la obtencion de una muestra, siendo el caso de la presente investigacion se
aplica la formula del muestreo aleatorio simple recopilada por el autor Vara, A.

(2012):

ZI
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Donde: “n” sera la muestra sobre la cual aplicar el instrumento de recoleccién de
datos; “Z” es el nivel de confianza de la investigacion, “P” es la probabilidad de éxito
de identificar una unidad muestral y “Q” es la probabilidad de fracaso (1-P); “E” es

el error permitido en la investigacion y “N” es la poblacion.

Dada la metodologia de investigacion recomendada por la USMP, “E” se asigna al
nivel 0.05 (5%), mientras que en base a la poblacién total de trabajadores de la
empresa “P” tendra un valor del 50%, volviendo a “Q” 50% de igual manera.
Finalmente, Z se asigno al nivel 1.95996 (nivel de confianza del 95%) y la poblacion

es de 60 unidades muestrales.

n= 1.95996 * 0.5 * 0.5 * 60
(0.572) *(59) +1.95996*0.5*0.5

n=>51

En el presente trabajo de investigacion, se trabaja con una muestra de 51

trabajadores.

3.3Técnicas de recoleccién de datos

a) Instrumentos de recoleccion de datos:

En el presente trabajo de investigacion, se aplic6 como instrumento un
Cuestionario, el cual se inicia con 4 tipos de preguntas de identificacion, tales como
género (Femenino y Masculino), nivel de su puesto (desde Trainee hasta gerente),
nivel educativo (técnico, profesional y otros) y tiempo en la organizacién (de 06

meses a mas). El cuestionario tiene 42 preguntas de la cuales 21 seran preguntas
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relacionadas a la variable 1 = Carga mental de trabajo, las siguientes 21 preguntas

seran preguntas relacionadas a la variable 2 = Productividad laboral.

El cuestionario es un instrumento de recogida de datos que permite obtener
informacion importante directamente de los sujetos estudiados a partir de la

formulacién de preguntas por escrito en base a un objetivo general.

Este instrumento es utilizado tanto en la investigacion de enfoque cualitativo como

cuantitativo.

De las técnicas de recoleccion de datos e instrumentos que se muestran lineas
arriba, en el presente trabajo de investigacion se empleara la técnica de la encuesta
y el instrumento del cuestionario que se realizara de manera online, este se mediara

por medio de la escala de Likert:

+ NUNCA: 1 PUNTO

+ CASI NUNCA: 2 PUNTOS
+ A VECES: 3 PUNTOS
+ CASISIEMPRE: 4 PUNTOS
+ SIEMPRE: 5 PUNTOS

LA ESCALA DE LIKERT

La aplicacion de este tipo de escalas se basa en una afirmacion al individuo y se

pide que la califique del 1 al 5 segun su grado de acuerdo con la misma pregunta.

La técnica e instrumentos de recoleccion de datos fueron elegidos para obtener
resultados especificos por medio de las respuestas brindadas por todo el personal

de la organizacion, en donde responderan preguntas cerradas, que serviran para
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determinar su nivel de carga mental de trabajo, y poder hallar el nivel de relacién

con el impacto en la productividad laboral de la organizacion.

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Para el trabajo de campo de la presente investigacion, la técnica estadistica que se
utilizé para el procesamiento de la informacion es el SPSS statistics 27, que es un
programa estadistico informatico muy usado en las ciencias exactas, sociales y

aplicadas, ademas de las empresas de investigacién de mercado.

Es uno de los programas estadisticos mas conocidos teniendo en cuenta su
capacidad para trabajar con grandes bases de datos y un sencillo interfaz para la

mayoria de los analisis.

Segun Question Pro indica: “La base del software estadistico SPSS incluye
estadisticas descriptivas como la tabulacion y frecuencias de cruce, estadisticas de
dos variables, ademas pruebas T, ANOVA y de correlacién. Con SPSS es posible
realizar recopilacion de datos, crear estadisticas, andlisis de decisiones de gestion

y mucho mas”.

“Estadisticas Avanzadas: El programa SPSS ofrece estadisticas avanzadas
ademas de muchas funciones estadisticas basicas, incluyendo la tabulacion
cruzada, frecuencias, estadisticas de variables dobles como las pruebas T y
ANOVA, lineal y modelos no lineales. Andlisis de Textos: Si la mayoria de la
encuesta es principalmente respuesta de texto, utilizando las Text Analytics for
Surveys programa puede ayudarle a obtener alguna informacién util para el analisis

”

de textos.” “Disefio de visualizacion: El Visualization Designer le permite tomar sus
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datos y crear facilmente una amplia variedad de efectos visuales tales como graficos

de caja radiales y graficos de densidad.”

En conclusion, es un programa que permitird analizar los datos de manera confiable
ademas de tener un despliegue de funciones que aportan a la investigacion.

3.5 Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach en el software IBM SPSS 27

Tabla N°2

Confiabilidad del instrumento

Variable o Dimension Alfa de Cronbach
Dimensioén 1 Variable Independiente 0.908
Esfuerzo de atencion
Dimension 2 Variable Independiente 0.911
Nivel de frustracion
Dimensién 3 Variable Independiente 0.913
Organizacion temporal
Dimension 1 Variable dependiente 0.905
Innovacion en el desarrollo del trabajo.
Dimensioén 2 Variable dependiente 0.917
Oportunidad de crecimiento y desarrollo.
Dimension 3 Variable dependiente 0.844
Reconocimiento por resultados.
Variable Independiente: Carga mental del trabajo 0.935
Variable Dependiente: Productividad laboral 0.926
Instrumento 0.966

Siendo que los resultados de la evaluacion estadistica muestran resultados a nivel
de dimensiones, variables y del instrumento en general superiores a 0.800, se

determina que la confiabilidad del instrumento, como la capacidad de obtener
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resultados similares ante aplicaciones repetitivas a diversos sujetos de estudio, esta

confirmada.

3.6 Aspectos éticos

El presente trabajo, se ha basado en un profundo trabajo de investigacién, donde
se ha recopilado informacién de diferentes tipos de fuentes, iniciando por las
recopilaciones de datos y de informacion las cuales fueron brindadas por los

colaboradores de la empresa en andlisis.

Asimismo, se investigo de otras fuentes de informacion, tales como libros, revistas
y articulos, que dieron forma al marco tedrico y a las bases tedricas, por ello que,
demostrando el aspecto ético como estudiante, se han plasmado las fuentes de

informacion utilizadas para fortalecer esta investigacion.

Con respecto a los datos que se recopilaran en el trabajo de campo, seran brindados
por personal de confianza de la organizacién y de primera mano, de manera que la

investigacion sera confiable.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Respecto a la descripcidn de la muestra, se presentan los siguientes resultados de
preguntas sobre el nivel en el puesto de trabajo, el nivel educativo y el tiempo en la

organizacion

@ Trarinee

@ Auxiliar/asistente
@ Analista

@ Coordinador

@ Director/Gerente

Figura 1

Nivel en el puesto de trabajo

Se observa que la mayoria de los encuestados se encuentra en un nivel de auxiliar
0 asistente, mientras que los analistas son la segunda mayor agrupacion (con 43.1%
y 23.5% respectivamente). Actualmente la empresa mantiene un nivel de personal

en entrenamiento del 13.7%, similar a la poblacién de coordinadores en funciones
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gue fueron encuestados. Finalmente, los gerentes o directivos encuestados

suponen el 5.9% (3) de la muestra.

@ Profesional
@ Técnico
@ Otros

Figura 2
Nivel educativo

Respecto al nivel educativo, se observa una mayoria (51%) de profesionales, un

uso de 35.3% de personal técnico y un 13.7% que selecciond la alternativa Otros.

@ Menos de § meses
@ entre 6 mesas v un afio
O de1a5afos

Figura 3

Tiempo en la empresa

Sobre el tiempo en la empresa, la agrupaciéon mas importante se encuentra de 1 a

5 afios en la empresa con un 43.1%, seguido de personal con 6 hasta 12 meses en
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la empresa al 37.3%, mientras que el 19.6% se encuentra laborando menos de 6
meses, lo cual guarda relacion con la participacion de personal en entrenamiento

gue se ha detectado.

Respecto a los resultados descriptivos de las variables evaluadas, se presentan las

figuras de acumulacion de resultados distribuidas por indicadores.

La dimension Esfuerzo de atencién de la variable carga mental muestra los

siguientes resultados

I 2%

éDebe mantener una atencion exclusiva al 339 39%
trabajo sin posibilidad de distracciones? 6% ?
élLa cantidad de memorizacion de 14% 33%
informacion y material que requiere su 43%

trabajo es compleja? 10%

I 18%

éEl nivel de esfuerzo o concentracion 299
mental que requiere su trabajo es 31%
usualmente alto? 22%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Siempre Casi siempre Aveces Casi Nunca mNunca

Figura 4

La memorizacion y atencion de informacion

Sobre el indicador “memorizacion y atencién de informacion” se identifico que el
nivel de esfuerzo o concentracion requerido alto se da siempre en el 18% de los
encuestados, mientras que el 29% manifiesta que casi siempre se da tal
requerimiento, un 31% selecciond la opciébn a veces y un 22% casi nunca,

mostrando que para ningun encuestado considera que su trabajo nunca tiene un
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nivel de esfuerzo o concentracion mental alto. Respecto a la cantidad de informacion
compleja manejada en su puesto, asi como la complejidad de los materiales, un
43% manifiesta que es asi a veces, un 33% casi siempre y un 18% siempre.
Finalmente, sobre la necesidad de mantener exclusividad en la atencién hacia su
trabajo, el 39% manifiesta que casi siempre, el 22% que siempre y un 33% que a

veces. (Figura 4)

I 12%
éLa distribucion de tareas esirregulary 25% ask
provoca que se le acumule el trabajo? 18% ?
éEl grado de complejidad de la informacion I 0% 27%
que debe utilizar en su trabajo es 45%
generalmente alta? 16%
Q,
éPuede cometer algtin error sin que afecte R3S 2509
en forma critica sobre los resultados de 35%
trabajo? 31%
0% 10% 20% 30% 40% 50%
W Siempre Casi siempre Aveces Casi Nunca mNunca

Figura 5

La experiencia y formacién profesional

El indicador experiencia y formacion profesional mostr6 que un 45% de los
encuestados considera que a veces la distribucion de tareas irregulares provoca
gue se le acumule trabajo, un 25% considera que casi siempre es asi y un 12% que
siempre. Respecto al grado de complejidad alta en la informacion utilizada, un 45%
considera que a veces es alta la complejidad, un 27% que casi siempre y un 12%
gue siempre. Respecto a la posibilidad de cometer errores sin afectar de forma

critica sus resultados, un 8% considera que siempre, un 25% que casi siempre, un
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35% que a veces y un 31% que casi hunca puede cometer errores sin efectos

criticos sobre sus resultados.

éSabe exactamente qué tareas son de su 35%
responsabilidad? I

I 13%

iRecibe toda la informacion que necesita 29%

a,
para realizar bien su trabajo? | 20% p3%

I 29%

¢Han existido cambios importantesen los 50% 37%
aspectos de organizacion de su trabajo? [N 14% ?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

W Siempre Casi siempre Aveces m Casi Nunca mNunca

Figura 6

Imprecision en funciones y tareas

El indicador imprecision en funciones y tareas muestra que un 29% siempre sabe
que tareas son su responsabilidad, un 35% casi siempre lo sabe y un 33% a veces;
ademas un preocupante 2 % casi nunca sabe que tareas son su responsabilidad.
Sobre la recepciéon de informacion necesaria para realizar su trabajo de manera
adecuada, un 18% manifiesta que siempre recibe dicha informacién, un 29% que
casi siempre y un 33% manifestdé que a veces. Al ser consultados si han existidos
cambios importantes en los aspectos de organizacién de su trabajo, un 29%

manifestoé que siempre, un 37% que casi siempre y un 20% que a veces.
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La segunda dimension de la variable independiente evaluada fue el Nivel de
frustracion, el cual estd compuesto por 2 indicadores: La inseguridad de estabilidad

laboral y, la posibilidad y calidad de comunicacién e interaccion.

El indicador inseguridad de estabilidad laboral muestra que solo un 8% siempre
considera que puede ser despedido o0 su contrato no ser renovado en la empresa,
un 24% casi siempre tiene dicha percepcién, mientras que un 31% a veces y un
37% casi nunca. Respecto a la informacion oportuna sobre cambios que les afecten,
un 12% menciona que siempre es oportuna, un 35% que casi siempre lo es y un
39% que a veces; mientras que un 14% considera que la informacion casi nunca es
informada con anticipacion. Ademas, un 8% siempre se siente inseguro, irritado o
tengo durante sus funciones, caracteristica que un 20% considera casi siempre

mantiene y un 47% a veces, con un 25% que casi nunca considera sentirse de tal

manera.
Q,
éConsidera que se ha sentido inseguro, 8% 20%
irritado, tenso durante el desarrollo de sus 47%
labores? 25%
éEn la empresa se le informa con I 0% 35%
anticipacion de los cambios que pueden 39%
afectar su futuro? 14%
Q,
éConsidera que en un futuro proximo puede 5% 24%
perder el empleo en esta empresa, o que su 31%
contrato no sera renovado? 37%
0% 10% 20% 30% 40% 50%
H Siempre Casi siempre Aveces Casi Nunca mNunca
Figura 7

Inseguridad de estabilidad laboral
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El indicador “Posibilidad y calidad de comunicacion e interaccion” muestra una
distribucion de resultados mas diversa, ya que respecto si otorga el un alto nivel de
importancia al funcionamiento de los medios de informacion de la empresa el 22%
considera que siempre, y de manera similar 39% consideran que a veces y casi
siempre. Respecto a si se siente beneficiado por la participacion den la decision de
aspectos de su trabajo, los encuestados manifestaron en un 22% que siempre, un
27% casi siempre y a veces, mientras que un 24% casi nunca. Finalmente, se
identificd que un 27% siempre considera que los medios que dispone para presentar
sugerencias o participar en las decisiones funcionan de manera optima, con un 29%
gue considera que casi siempre es asi, un 25% que a veces y un 8% que casi nunca.

I 2%

¢Qué nivel de importancia le da al 39%
funcionamiento de los medios de 39%
. .. Q,
informacion en la empresa? 0%

I 2%

:Se siente beneficiado por la participacic 27%
¢2e slente Deneticiaao por la partcipacion 57%

en la decision de los aspectos de su trabajo L 24%

éCree que el funcionamiento de los medios [N 7%

que dispone para presentar sugerencias o R 39%
para participar en las decisiones que le b 8% ?
interesan es optimo?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

W Siempre Casi siempre Aveces m Casi Nunca mNunca

Figura 8

Posibilidad y calidad de comunicacion e interaccion
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La dimension organizacion temporal se evalué mediante los indicadores “presién de

tiempos y ritmo de trabajo” y “organizacion y planificacion del trabajo”

El indicador presion de tiempos y ritmo de trabajo mostr6 que un 49% de los
encuestados a veces califica de agobiante el trabajo, con un 25% que considera
gue casi siempre es agobiante y un 6% que considera que siempre lo es; un 20%
considera que casi nunca es agobiante. Respecto a la posibilidad de variacion del
ritmo de trabajo sin efectos en el area en que se desempefia, un 16% considera que
siempre puede hacerlo, un 35% que casi siempre, otro 35% que a veces y un 14%
gue casi hunca puede variar su ritmo de trabajo. Finalmente, un 14% siempre puede
permitirse pausas cuando lo necesita, un 27% casi siempre y un 33% a veces; con
un 25% de los encuestados a los que casi nunca se les permite hacer pausas,

ademas de las reglamentarias.

Bl 6%
Existen fases durante las cuales el ritmo de 25%

Q,
trabajo se puede calificar de agobiante. 20% 49%

I 16%
Es posible variar su ritmo de trabajo sin 35%
perturbar el trabajo de su area. 14%

I 14%

Ademas de las pausas reglamentarias de sus 27%
labores, éSe le permite hacer alguna pausa 33%
cuando lo necesita? 25%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

W Siempre Casi siempre Aveces Casi Nunca mNunca

Figura 9

Presion de tiempos y ritmo de trabajo.
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El indicador de Organizacion y planificacion del trabajo mostré que: Un 18% siempre
tiene influencia en el orden en que realiza sus tareas, un 41% casi siempre y un
39% a veces. Ademas, el 12% tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se
le asigna, un 27% casi siempre la tiene y un 35% a veces, con un 25% que casi
nunca puede influencia la cantidad de trabajo asignado. Respecto a la alta dificultad
gue se genera con la introduccion de nuevos procedimientos de trabajo o programas
informaticos: un 24% considera que siempre es alta, un 39% casi siempre y un 27%

gue a veces.

I 18%

Tiene influencia sobre el orden en el que 39%/1%
realiza las tareas. L% ’

I 2%

Tiene influencia sobre la cantidad de 27%

Q,
trabajo que se le asigna en su puesto. L 5% 35%

Considera que la cantidad de dificultades | NRDNEEE 4%

que se producen cuando se introducen o 39%
nuevos procedimientos de trabajo o L 10% ?
programas informaticos son altas.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

W Siempre Casi siempre Aveces m Casi Nunca mNunca

Figura 10

Organizacion y planificacién de trabajo

La variable dependiente “Productividad laboral” fue evaluada mediante 3
dimensiones: Innovacion en el desarrollo del trabajo, oportunidad de crecimiento y

desarrollo, y reconocimiento por resultados.
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La dimension de Innovacién en el puesto de trabajo obtuvo los siguientes resultados

descriptivos en base a sus indicadores:

Respecto al indicador gestion de conocimiento: un 41% de los encuestados
considera que a veces se le facilita las herramientas necesarias para su formacion,
con un 37% manifestando que casi siempre es asi. Sobre el momento oportuno para
el aprendizaje de conocimiento u obtencion de experiencia, un 37% considera que
casi siempre es asi, un 25% que a veces y un 20% que siempre. Finalmente, un
39% considera que a veces se aplica la transferencia de nuevos conocimientos a

partir de la experiencia laboral, con un 35% que evalu6 que casi siempre es asi.

B 6%
Considera que se le facilita las herramientas 37%410/
necesarias para su formacion profesional. 16% ?
. - I 0%
Considera que el conocimiento o la 37%

experiencia laboral se adquiere en el 25%
Q,
momento oportuno. 18%

I 1%

Cree que en la empresa se aplica la 359
transferencia de nuevos conocimientos a 39%
. . . Q,
partir de la experiencia laboral. 12%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

W Siempre Casi siempre Aveces Casi Nunca mNunca
Figura 11
Gestidn del conocimiento

Sobre el indicador Alineacion de los objetivos organizacionales se identificoO que un
35% considera que casi siempre existe un alto interés por el cumplimiento de dichos

objetivos, un 33% que a veces y un 22% que siempre. Respecto a si el area donde
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labora supera las metas establecidas, el 22% considera que siempre, un 37% que
casi siempre y un 29% a veces; ademas, al ser consultados sobre su aporte
personal para el cumplimiento de los objetivos organizacionales: el 33% considero

que siempre aportan, un 29% que casi siempre y un 25% que a veces.

Considera que en |la empresa existe un alto | 2%

interés por superar o mejorar el 35%

. S 33%
cumplimiento de los objetivos L 10%
organizacionales

I 0%

El drea donde labora superar las metas 595, 37%
establecidas L 12% °
- : I 339
Considera que sus acciones aportan al 29%336
cumplimiento de los objetivos 25%
organizacionales A 12%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

W Siempre Casi siempre Aveces m Casi Nunca mNunca

Figura 12

Alineacidn de objetivos organizacionales

El indicador Proceso de aprendizaje muestra que un 41% de los encuestados
considera que a veces los conocimientos adquiridos han aportado en su formacién
profesional, un 39% que casi siempre es asi y un 20% que considera que siempre.
Respecto a la contribucion de lo aprendido sobre las actividades laborales en la
empresa, un 31% considera que casi nunca contribuye, un 39% que a veces y un
25% que casi siempre. Finalmente, cuando se consultd sobre si el feedback recibido
es oportuno y aporta en su desarrollo laboral, un 8% considera que siempre es asi,

un 33% que casi siempre, un 45% que a veces y un 14% que casi nunca.
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. 8%

éEl feedback que recibe de su jefe directo es 33% ashe
oportuno y aporta a su desarrollo laboral? 14% ?
Bl c%
{El aprendizaje adquirido contribuye en el 24% 39
desarrollo de sus actividades laborales? 31% °

En cuanto al tiempo que va laborando en | 0%
esta empresa, éConsidera que los 39%

.. L 41%
conocimientos adquiridos realmente han (o,
aportado a su formacién ocupacional y/o...

0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Siempre Casi siempre Aveces Casi Nunca mNunca

Figura 13
Proceso de aprendizaje
La dimension Oportunidad de crecimiento y desarrollo compuesta por dos

indicadores obtuvo los siguientes resultados descriptivos:

El indicador Oportunidad de crecimiento personal y profesional muestra que un 37%
de los encuestados a veces puede aplicar lo aprendido en las capacitaciones en sus
labores diarias, con un 29% que casi siempre puede y un 14% que siempre,
mientras que un 20% manifiesta que casi nunca. En otro punto, el 45% de los
encuestados considera que a veces las oportunidades de crecimiento son las mas
adecuadas, con un 41% que casi siempre lo considera asi. Finalmente, sobre la
oportunidad de recibir capacitacion que contribuye al desarrollo de las competencias
laborales, el 16% manifesté que siempre, un 33% casi siempre y un 37% a veces,

mientras que el 12% considera que casi nunca es de dicha manera.
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I 14%

¢Puede aplicar la capacitacién recibida por 29%

iari 37%
la empresa en sus labores diarias? L 0%

B 5%
élas oportunidades de crecimiento en la 41% b
empresa son las mas adecuadas? b 6% 45pe
éTiene la oportunidad para recibir I 6% 339
capacitacion que contribuya al desarrollo de 37%
sus competencias laborales? B 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Siempre Casi siempre Aveces m Casi Nunca mNunca

Figura 14

Oportunidad de crecimiento personal y profesional

El indicador Desarrollo de la autonomia muestra que: 43% casi siempre puede

organizar y desarrollar liboremente el orden de las tareas realizadas, un 39% a veces

puede hacerlo y un 8% siempre. Respecto a la posibilidad de tomar iniciativas fuera

de sus funciones, un 47% manifestd que a veces puede hacerlo, un 31% que casi

siempre y un 18% que casi nunca. Sin embargo, en la evaluacion de dicha

capacidad en su propia area un 45% considera que a veces puede hacerlo y un

41% que casi siempre, mostrando una mayor libertad dentro del area al cual

pertenece.
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I 8%

Puede organizar y desarrollar libremente el 390/43%
orden de las tareas que realiza 10% ?
Q,
élLa empresa le permite tomar la iniciativa . 2% 31%
de tomar decisiones que no corresponden a 47%

H Q,
sus funciones? 18%

Q,
En su area tiene la facultad para tomar 80 41%
decisiones en el desarrollo de sus 45%
funciones? 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Siempre Casi siempre Aveces Casi Nunca mNunca

Figura 15
Desarrollo de la autonomia
El indicador Bonos de productividad de la dimension Reconocimiento por resultados

obtuvo los siguientes resultados:

Un 39% de los encuestados considera que a veces la distribucién de bonos de
productividad guarda relacion con el cumplimiento de los objetivos, mientas que un
31% considera que casi siempre y un 25% que siempre es asi. Respecto al efecto
positivo de la libertad de organizacion en su productividad un 47% considera que
casi siempre seria asi, un 29% que a veces y un 18% que siempre. Finalmente, un
20% considera que siempre deberia ser la calidad de su trabajo lo que lo haga
acreedor a recibir un bono de productividad, mientras que un 35% considera que

casi siempre y un 33% que a veces.
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I 20%

La calidad de su trabajo debe seruna 359
variable para hacerlo acreedor a un bono de 33%

productividad P 12%

Tener una mayor libertad de organizacion | 13%
incrementaria su productividad laboral y 595 47%
por consiguiente recibir bonos de L %
productividad.

éEl cumplimiento de los objetivos asignados 31%
guarda relacion con distribucion de los 39%
bonos de productividad? BN 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Siempre Casi siempre Aveces m Casi Nunca mNunca

Figura 16

Bonos de productividad

Los resultados del indicador de reconocimiento por medio de la comunicacion
interna muestran que: un 47% considera que casi siempre se le brinda el
reconocimiento por superar los objetivos, un 31% que a veces y un 20% que
siempre. El 18% siempre considera que el reconocimiento se realiza por el medio
de comunicacion adecuado, mientras que el 39% casi siempre y un 31% a veces.
Respecto a la frecuencia de los reconocimientos al desempefio, un 12% considera

gue son siempre, un 45% casi siempre y un 43% a veces.
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Es frecuente que se brinden
reconocimientos al desempefio enla
organizacion

45%
3%

los reconocimientos se realizan por los 39%
. ., 31%
medios de comunicacion adecuados
Se le brinda reconocimiento laboral por 20% 47%
haber superado los objetivos 31%
organizacionales 2%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Siempre mCasisiempre mAveces M Casi Nunca mNunca

Figura 17

Reconocimiento por medio de la Comunicacion Interna
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4.2 Analisis estadistico preliminar

Dada la naturaleza correlacional de los objetivos planteados en la presente

investigacion, es necesario desarrollar el analisis de normalidad mediante las

pruebas de Kolmogorov-Smirnov, la cual permite identificar distribuciones normales

en muestras superiores a 50 personas.

Tabla N°3

Pruebas de normalidad de datos

Resultado Grado de Significancia Normalidad de la

estadistico Libertad estadistica dimension/variable.
Esfuerzo de 0.188 51 <0.001 Dimensién con distribucion
atencion no normal
Nivel de frustracion 0.124 51 0.042 Dimension con distribucion

no normal

Organizacién 0.120 51 0.048 Dimension con distribucién
temporal no normal
Innovaciéon en el 0.149 51 0.005 Dimension con distribucion
desarrollo del no normal
trabajo.
Oportunidad de 0.142 51 0.009 Dimension con distribucion
crecimiento y no normal
desarrollo.
Reconocimiento 0.194 51 <0.001 Dimensién con distribucion
por resultados. no normal
Variable 0.180 51 <0.001 Variable con distribuciéon no
Independiente: normal
Carga mental del
trabajo
Variable 0.183 51 < (0.001 Variable con distribucién no
Dependiente: normal
Productividad
laboral
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Frente a los resultados de las pruebas de normalidad, donde se identificé que las
dimensiones independientes, dependientes y las variables de la presente
investigacion tienen distribuciéon no normal: Se decide utilizar el coeficiente de

correlacion de Spearman.

4.3 Andlisis estadistico y comprobacion de hipotesis

Para la evaluacion estadistica y comprobacion de las hipotesis se presenta los
resultados de la prueba de correlacion de Spearman, acompafiada de la prueba de
significancia estadistica correspondiente a cada resultado para validar la

significancia de la relacion identificada entre las variables y dimensiones estudiadas.

Tabla N°4

Resultados de pruebas de correlacién aplicadas

Correlaciéon entre variables V.I. CARGA MENTAL DE TRABAJO
y dimensiones Prueba estadistica Resultado
V.D. PRODUCTIVIDAD Rho Spearman 0.911
LABORAL Significancia (p) 0.001
Dimension dep. 1. Rho Spearman 0.891
Innovacion en el desarrollo
del trabajo. Significancia (p) 0.001
Dimension dep. 2. Rho Spearman 0.811
Oportunidad de crecimiento

Significancia (p) 0.001
y desarrollo.
Dimension dep. 3. Rho Spearman 0.771
Reconocimiento por . .. ,
resultados Significancia (p) 0.001
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Dado

los

resultados estadisticos obtenidos

se

realizan

las pruebas de

comprobacién de hipotesis mediante una tabla resumen que contrasta los

requerimientos estadisticos exigidos en la presente investigacion con los obtenidos,

siendo que el error permitido es de 5% (a).

Tabla N°5

Evaluacion de las hipotesis de investigacion.

Hipotesis planteadas Estadistica Veredicto
asociada

HO: La carga mental de trabajo no impacta Rho=0.911 Se rechaza la hipétesis
significativamente en la productividad de los  p, = 0.001 nula, demostrando que la
colaboradores de la empresa Enviroequip en a=0.05 carga mental impacta
San Isidro en el afio 2020 significativamente y con
Hip6tesis H1l: La carga mental de trabajo impacta intensid.aq fuerte en Ila
General significativamente en la productividad de los productividad de los
colaboradores de la empresa Enviroequip en p<a colaboradores de Ila
San Isidro en el afio 2020 empresa Enviroequip en
San Isidro en el afio 2020.
Hipodtesis HO: La carga mental de trabajo no impacta Rho=0.891 Se rechaza la hipétesis
Especific significativamente en la Innovacion en el p. =0.001 nula, demostrando que la
al desarrollo del trabajo en los colaboradores a =0.05 carga mental impacta
de la empresa Enviroequip en San Isidro en significativamente y con
el afio 2020. intensidad fuerte en la
H1: La carga mental de trabajo impacta Innovacion en el
significativamente en la Innovacion en el p<a desarrollo del trabajo en
desarrollo del trabajo en los colaboradores los colaboradores de la
de la empresa Enviroequip en San Isidro en empresa Enviroequip en
el afio 2020. San Isidro en el afio 2020.
Hipo6tesis HO: La carga mental de trabajo no impacta Rho=0.811 Se rechaza la hipotesis
Especific significativamente en la Oportunidad de p. =0.001 nula, demostrando que la
a2 crecimiento y  desarrollo de los a=0.05 carga mental impacta
colaboradores de la empresa Enviroequip en significativamente y con
San Isidro en el afio 2020. intensidad fuerte en la
H1: La carga mental de trabajo impacta Oportunidad de
significativamente en la Oportunidad de p<a crecimiento y desarrollo
crecimiento y  desarrollo de los de los colaboradores de la
colaboradores de la empresa Enviroequip en empresa Enviroequip en
San Isidro en el afio 2020. San Isidro en el afio 2020
HO: La carga mental de trabajo no impacta Rho=0.771 Se rechaza la hipétesis

significativamente en el Reconocimiento por
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Hipotesis
Especific
a3

resultados de los colaboradores de la
empresa Enviroequip en San Isidro en el afio
2020.

H1: La carga mental de trabajo impacta
significativamente en el Reconocimiento por
resultados de los colaboradores de la
empresa Enviroequip en San Isidro en el afio
2020.

p. = 0.001
a=0.05
p<da

carga mental impacta
significativamente y con
intensidad fuerte en la
Reconocimiento por
resultados de los
colaboradores de la
empresa Enviroequip en
San Isidro en el afio 2020
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CAPITULO V

DISCUSION

La discusion de resultados se presenta de manera unificada bajo la relacion de la
carga mental del trabajo y su impacto en la productividad de los colaboradores de
la empresa objeto de estudio dada la constante generalizacion por parte de los
antecedentes, haciendo no productivo el uso de subtitulos relacionados a los
objetivos especificos, cuyos resultados obtuvieron validez, confiabilidad vy

significancia estadistica.

Impacto de la carga mental del trabajo en la productividad de los

colaboradores

La evaluacion de la correlacion de las variables de estudio mostroé resultados
estadisticos de correlacién fuerte (cercano a 0.9) y estadisticamente significativa (p
valor inferior al margen de error permitido) comprobando que la carga mental
impacta de manera directa a la productividad, siendo esta evaluada en sentido

positivo.

Garcia (2018) encontré una correlacion positiva entre las dimensiones de la carga
mental del trabajo con la satisfaccion laboral, la cual incluye la evaluacion sobre las
prestaciones recibidas. Garcia (2018) explica que la organizacion temporal tiene

una correlacion directa (rho .294) y significativa con la satisfaccion sobre las
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prestaciones laborales, que el esfuerzo de atencién, medido como las demandas
cognitivas y caracteristicas de la tarea, guardan relacion significativa y directa (rho
.258), mientras que los aspectos centrados en el nivel de frustracién, evaluados
como tension y presion mental, asi como demandas emocionales, se les identifico
una correlacion directa y significativa (rho .344). Los resultados de Garcia
concuerdan con lo identificado en la presente investigacion, siendo que a relacién
de la carga mental del trabajo es directa aunque con una intensidad menor a la

proporcionada por los resultados del presente.

Gil (2019) tiene resultados contrarios debido a que identifico que la carga mental del
trabajo no guarda relacion con las dimensiones Reconocimiento de resultados ni la
dimensién promocion en el trabajo (Sig. >0.05 en la prueba Chi-cuadrado). Estos
resultados son divergentes con la presente investigacion debido a la diferencia de

los rubros en las empresas objeto de estudio.

A nivel metodoldgico, la principal diferencia es la evaluacién de la productividad o
desemperio laboral, en el caso de la presente investigacion centrada en la vision de
las acciones de RRHH para la promocion de esta en los trabajadores, teniendo en
contraparte una literatura previa basada en la autoevaluacién de la percepcion de
productividad de los trabajadores, siendo que la carga mental del trabajo como es
el caso de lo planteado por Choque (2020) cuyos resultados muestran una
correlacion con inclinacion positiva y significativa (Sig.<0.05) para la carga mental
del trabajo y el desempeiio laboral, con resultados similares a los presentados en la
presente investigacion, ya que la relacién identificada es directa, pero evalla el

desempeiio laboral desde la perspectiva de los mismos evaluados.
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1)

2)

3)

CONCLUSIONES

La valoracién mas alta de la carga mental tiene una relacion significativa y directa
con la productividad de los trabajadores de la empresa Enviroequip del distrito
de San Isidro en el aflo 2020, ya que si los trabajadores perciben una carga
mental mas alta que la considerada adecuada es porgue no logran cumplir con
sus objetivos de manera eficaz, provocando un efecto de bola de nieve sobre la
productividad, incrementando la percepcién de la carga mental y reduciendo
mas la productividad.

La carga mental del trabajo tiene una buena valoracion por parte de la mayoria
de los trabajadores de Enviroequip, sefialando que existe un requerimiento de
memoria regular y que la informacion no es ni compleja ni requiere una alta
concentracion constante; estas caracteristicas influyen positivamente en la
innovacion en el puesto de trabajo, sobre todo gracias a las transferencias de
conocimientos, las cuales llegan en los momentos oportunos para los
trabajadores y las tareas que se les exigen, es decir, no se les solicita hacer algo
gue no se las ha ensefiado a desarrollar adecuadamente con anterioridad,
concordando con el concepto de capacitacion formulado por ESAN (2016).

Las oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa tiene una
valoracion bastante similar por parte de la muestra encuestada, sin embargo, los
datos con mayor valoracidon son por parte de aquellos trabajadores que
consideran que el puesto de trabajo en el que se encuentran es el mas adecuado

para ellos

63



4) El reconocimiento por los resultados posee una relacion directa y significativa
con la carga mental del trabajo, aun es la dimension con el menor coeficiente de
correlacion, muestra que la poblacion estudiada tiene una alta aceptacion del
nivel de carga mental del trabajo debido al reconocimiento por los resultados

obtenido.
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RECOMENDACIONES

Primera. Segun los resultados de la relacion de la carga mental del trabajo y la
productividad laboral, se recomienda establecer un mejor control interno dentro de
la organizacion para identificar los niveles de productividad de los trabajadores y
poder tomar acciones de mejora respecto a la carga mental del trabajo que estan
ejerciendo, como lo recomienda el Ministerio de trabajo y asuntos sociales de

Espafia en su publicacion de la NTP 534.

Segunda. Mejorar la percepcion de la carga mental del trabajo en las areas que
dependen de tareas asociadas a la innovacion y a la creatividad, a que se ha
demostrado que la dimension innovacion en el desarrollo del trabajo es la més
beneficiada ante una mejora de la percepcién de la carga mental del trabajo; este
efecto es descrito por Pérez, G. (2018), en el cual describe los beneficios de la carga
mental aligerada. Para ello se plantea la implementacion de medidas de mejora para
la organizacion temporal del personal reduciendo su carga laboral con el incremento

de personal disponible.

Tercera. Se recomienda realizar una investigacion con una poblacion y muestra mas
amplia, con el objetivo de corroborar la relacién de las oportunidades de crecimiento
y desarrollo dentro de la empresa con la positiva percepcion de la carga metal del
trabajo; esto con el objetivo de validar que, para aquellos trabajadores dispuestos a
mejorar con mayor velocidad, la misma carga mental del trabajo puede resultar mas

aceptable frente a lo percibido por sus compaferos.
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Finalmente, se recomienda implementar nuevos mecanismos de reconocimiento de
resultados que motiven mas a los trabajadores, ya que, actualmente, dentro de la
empresa Enviroequip del distrito de San Isidro, es el factor menos relevante frente
a la relacién de la carga mental del trabajo y su impacto en la productividad,
haciendo que los esfuerzos de recompensa sean menos efectivos que lo esperado.
Esta recomendacién se puede desarrollar mediante la aplicacion de recompensas

no remunerativas.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO DE LA TESIS:

LA CARGA MENTAL DE TRABAJO Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
ENVIROEQUIP EN EL DISTRITO DE SAN ISIDRO, LIMA 2020

LINEA DE INVESTIGACION

SOSTENIBILIDAD

AUTOR(ES):

LUCERO GENESIS GONZALES ONTIVEROS

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general | Hipotesis general
Enfoque: No
¢,Cual sera el Determinar el La carga mental 1. Esfuerzo de ,
impacto de la carga | impacto de la carga | de trabajo impacta atencion experimental
mental de trabajo en | mental de trabajo significativamente 2. Nivel de Tipo:
la productividad en la productividad | en la productividad | v/|: Carga mental de frustracion :
laboral en los laboral en los de los , 3. Organizacion Correlacional
colaboradores de la | colaboradores de la | colaboradores de trabajo temporal Disefio:
empresa Enviroequip | empresa la empresa o
en San Isidro en el | Enviroequip en San | Enviroequip en 1. Innovacion en el Cuantitativo
afio 20207 Isidro en el afio San Isidro en el desarrollo  del
2020 afo 2020 VD: Productividad trabajo. Unidad de
2. Oportunidad de
laboral crecimiento vy andlisis:

desarrollo.

3. Reconocimiento

por resultados.

71




Problemas Objetivos Hipotesis Indicadores Medios de

especificos especificos especificas Certificacién
(Fuente / Técnica)

¢, Cual es el nivel de Identificar el nivel de | La carga mental de 1. Esfuerzo de

impacto que tiene la impacto que tiene la | trabajo impacta VI: Carga mental de atencion e Técnica de

carga mental de carga mental de significativamente 2. Nivel de

trabajo en la
Innovacion en el
desarrollo del trabajo
en los colaboradores
de la empresa
Enviroequip en San
Isidro en el afio 20207

trabajo en la
Innovacion en el
desarrollo del trabajo
en los colaboradores
de la empresa
Enviroequip en San

Isidro en el afio 2020.

en la Innovacion en
el desarrollo del
trabajo en los
colaboradores de la
empresa
Enviroequip en San
Isidro en el afio

trabajo

frustracion
3. Organizacion
temporal

VD: Innovacién en

1. Nivel de esfuerzo
0 concentracion
mental.

2020. 2. Dificultad de la
el desarrollo del tarea y contenido
trabajo del trabajo

¢, Cual es el nivel de Definir el nivel de La carga mental de 1. Esfuerzo de
impacto que tiene la impacto que tiene la | trabajo impacta VI: Carga mental de atencién
carga mental de carga mental de significativamente 2. Nivel de
trabajo en la trabajo en la en la Oportunidad trabajo frustracion
Oportunidad de Oportunidad de de crecimiento y 3. Organizacién
crecimiento y crecimiento y desarrollo de los temporal
desarrollo en los desarrollo en los colaboradores de la VD: 1. Presiones de

colaboradores de la
empresa Enviroequip
en San Isidro en el afio
20207

colaboradores de la
empresa
Enviroequip en San
Isidro en el afio 2020

empresa
Enviroequip en San
Isidro en el afio
2020.

Oportunidad de
crecimiento y
desarrollo

tiempo y retraso

2. Horario de
trabajo, ritmos y
pausas

recoleccion:

- Encuesta

e [nstrumento:

- Cuestionario
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¢, Cual es el nivel de
impacto que tiene la
carga mental de
trabajo en el
Reconocimiento por
resultados en los
colaboradores de la
empresa Enviroequip
en San Isidro en el afio
20207

Determinar el nivel
de impacto que tiene
la carga mental de
trabajo en el
Reconocimiento por
resultados en los
colaboradores de la
empresa
Enviroequip en San

Isidro en el afio 2020.

La carga mental de
trabajo impacta
significativamente
en el
Reconocimiento por
resultados de los
colaboradores de la
empresa
Enviroequip en San
Isidro en el afio
2020.

VI: Carga mental de

Esfuerzo de
trabajo atencion
Nivel de
frustracion
Organizacion
temporal.
VD:

Reconocimiento por Cantidad y

complejidad de
resultados informacion.

Calidad de
trabajo
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TablaN. 21

Operacionalizacién de la variable 1

Variable: CARGA MENTAL DE TRABAJO

Definicion conceptual: Cantidad de esfuerzo mental que se ejerce para conseguir
resultados concretos, de tal manera que se mantenga un estado de atencién y
concentracion; que a su vez estan en funcion del nimero de etapas que se
requieren para concretar una tarea y en depender del tiempo brindado para que el
trabajador genere en su memoria una respuesta a la informacién Recibida.

Instrumento: Cuestionario

| Técnica: Encuesta

Dimensiones Indicadores items del instrumento
La memorizacion y atencion de | ¢ El nivel de esfuerzo o
informacion concentracion mental que
Dimension 1: | Mide el nivel de informacién que el | requiere mi trabajo es
colaborador debe retener para | usualmente alto?
Esfuerzo de | desempefiarse en las diversas | ¢La cantidad de
funciones que realiza. memorizacion de
atencion informacion y material que

requiere mi
compleja?

¢, Cuanto tiempo debe
mantener una exclusiva
atencién en su

trabajo? (forma  que
impida comunicarse,
desplazarse o

pensar en cosas ajenas a
su

tarea)

trabajo es

La experiencia y formacion
profesional

Mide el nivel de experiencia que
tiene el trabajador y que a su vez
las funciones se adecuen a sus
capacidades.

¢Puede cometer algun
error sin que afecte en
forma critica sobre los
resultados de trabajo?

¢El grado de complejidad
de la informacion que
debe utilizar en su trabajo
es generalmente alta?

¢ La distribucion de tareas
es irregular y provoca que
se le acumule el trabajo?

Imprecisién en
tareas

funciones vy

¢, Han existido cambios
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Mide el nivel en el que las
funciones y tareas se hayan dado
de manera organizada y detallada
para conocimiento del trabajador.

importantes en los
aspectos de organizaciéon
de su trabajo?

¢, Recibe toda la
informacion que necesita
para realizar bien su
trabajo?

¢ Sabe exactamente queé
tareas son de su
responsabilidad?

Dimensioén 2:

Nivel

frustracion

de

Inseguridad de estabilidad
laboral
Mide el nivel en el que Ia

¢Cree que en un futuro
proximo puede

perder el empleo en esta
empresa, 0 que su

estabilidad laboral influye en el | contrato no sera

nivel de frustracion del | renovado?

colaborador. ¢En la empresa se le
informa con anticipacion
de los cambios que
pueden afectar su futuro?
¢Cree que, durante las
tareas, se ha sentido
inseguro, irritado, tenso?

Posibilidad y calidad de |¢Cree que el

comunicacion e interaccion funcionamiento de los
medios que dispone para

Mide el nivel en el que el | presentar

trabajador puede establecer | sugerencias o] para

relaciones interpersonales con | participar en las

claridad y atencion. decisiones que le

interesan es Optimo?

¢En cuanto le beneficia
participar en la decision de
los aspectos de su
trabajo?

¢, Qué nivel de importancia
le da al funcionamiento de
los medios de informacion
en la empresa?
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Dimensién 3:

Organizacion
temporal

Presién de tiempos y ritmo de
trabajo.

Mide el nivel en el que el uso del
tiempo y al ritmo que ejerce el
trabajador influye en su
organizacion de funciones.

Ademas de las pausas
reglamentarias de sus
labores, ¢Se le permite
hacer alguna  pausa
cuando lo necesita?

¢ Es posible variar su ritmo
de trabajo sin perturbar el
trabajo de su area?

¢ Existen fases durante las
cuales el ritmo de trabajo
se puede calificar de
agobiante?

Organizacion y planificaciéon de
trabajo

Mide el nivel en el que Ila
distribucion del tiempo influye en
la cantidad de trabajo.

¢, Considera que la
cantidad de dificultades
gue se producen cuando
se introducen nuevos
procedimientos de trabajo
0 programas informaticos
son altas?

¢, Tiene influencia sobre la
cantidad de trabajo que se
le asigna en su puesto?

¢ Tiene influencia sobre el
orden en el que realiza las
tareas?
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Tabla N.22

Operacionalizacion de la variable 2

Variable: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Definicion conceptual: Accién de realizar las labores con efectividad y que se puede ver reflejado
en el cumplimiento de los objetivos por medio de excelentes resultados.

Instrumento: Cuestionario

| Técnica: Encuesta

Dimensiones Indicadores
items del instrumento
Gestion del conocimiento ¢,Cree que en la
empresa  existe la
Dimension 1: | Mide el nivel de difusion de | transferencia de nuevos
informacion y experiencias, asi | conocimientos a partir
Innovaciéon en el | como conocimientos individuales y | de experiencias?
colectivos entre los colaboradores. | ¢Considera que el
desarrollo del conocimiento o la
experiencia se adquiere
trabajo en el momento
oportuno?

¢, Considera que se le
facilita las herramientas
necesarias para su
formacion profesional?

Alineacion de
organizacionales

objetivos

Mide el nivel en que los objetivos
organizacionales estan alineados
con los resultados que se obtienen
de una gestion.

¢, Considera que aporta
al cumplimiento de los
objetivos
organizacionales?

¢En qué medida el area
donde labora llega a
superar las  metas
establecidas?

¢Cree que el interés por
superar o mejorar el
cumplimiento de las
metas establecidas es
adecuado?

77




Proceso de aprendizaje

En cuanto al tiempo que

va laborando en esta
Mide el nivel de adquisiciobn de | empresa, ¢ Considera
nuevas conductas que parten de | que los conocimientos
experiencias previas para | adquiridos  realmente
adaptarse al entorno. han aportado a su
formacion profesional?
¢La receptividad que
tiene al adquirir un
nuevo conocimiento es
satisfactoria?
¢ El feedback que recibe
de su jefe directo es
oportuno y aporta a su
desarrollo?
Oportunidad de crecimiento | ¢Tiene la oportunidad
Dimension 2:
personal y profesional para recibir capacitacion
Oportunidad de
crecimiento y Mide_ _ las oportun!dades de que contribuya al
crecimiento que existe en la desarrollo de Sus
desarrollo organizacion, siendo las personales

como las profesionales para los
colaboradores.

competencias?

¢Considera que existen

oportunidades de
crecimiento en esta
empresa?

¢Puedo  aplicar la

formacion recibida por la
empresa en mi trabajo
diario?

Desarrollo de la autonomia

Mide la condicién de libertad que
los colaboradores tienen y que a su
vez se les permite para que puedan
desenvolverse correctamente.

en la
da
tomar

iCrees que
organizacion  se
libertad para
decisiones?

¢La empresa me brinda
la oportunidad de tomar
la iniciativa de mi propio
desarrollo profesional?
¢, Puede organizar
libremente el

orden de las tareas que
realiza?

78




Dimensién 3:

Reconocimiento
por resultados

Bonos de productividad

Mide los bonos de productividad
gue se le brindan a ciertos
colaboradores ya que superan las
expectativas en cuanto a logros.

¢ Considera que esta
podria ser una manera

adecuada de
compensar el
cumplimiento de

objetivos anuales?

¢En qué nivel cree que
elevaria la productividad
laboral?

¢,Cree que la calidad de
su trabajo deba merecer
bonos de productividad?

Reconocimiento por medio de la

Comunicacion Interna

Mide la difusién a través de la
comunicacion interna logrando que
el trabajador sienta que su trabajo
es valorado.

¢En qué medida se
brinda reconocimientos
por haber superado los
objetivos?

iLa comunicacion
interna informa acerca
de los reconocimientos
realizados?

¢ Qué tan frecuente se
ha brindado
reconocimientos?
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOPILACION DE DATOS

Cuestionario de Carga mental de trabajo

La presente investigacion, recoger su opinion a fin de validar la influencia de la carga
mental de trabajo con la productividad laboral. La informacion obtenida es
absolutamente confidencial por lo cual se le solicita que responda con absoluta

libertad y con la mayor veracidad posible.

Marque con una X la alternativa elegida por usted.

Muchas gracias por tu participacion

I. Identificacion:

Nivel de puesto: Nivel educativo Tiempo en la organizacion:
1. Trainee ( ) 1. Profesional 1. Menos de 06 meses
2. Auxiliar /Asistente ( ) 2. Técnicos 2. De 06 meses a 1 afio
3. Analista ( ) 3. Otros 3. De 1 afio a 5 afos
4. Coordinador / jefe ( )
5. Director / Gerente ( )

A continuacion, marque la alternativa que mas se ajuste a su opinidon respecto a
cada una de las premisas planteadas para evaluar la carga mental del trabajo.

NUNCA | CASI A CASI SIEMPRE
NUNCA | VECES | SIEMPRE

¢El nivel de esfuerzo o concentracion mental
1 | que requiere su trabajo es usualmente alto?
¢La cantidad de memorizacion de informacion
2 | y material que requiere su trabajo es compleja?
¢;Debe mantener una atencién exclusiva al
3 | trabajo sin posibilidad de distracciones?

¢, Puede cometer algun error sin que afecte en
4 | forma critica sobre los resultados de trabajo?
¢El grado de complejidad de la informacion
que debe utlizar en su trabajo es
5 | generalmente alta?

¢La distribuciébn de tareas es irregular y
6 | provoca gue se le acumule el trabajo?

80



¢Han existido cambios importantes en los
aspectos de organizacién de su trabajo?

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

¢, Recibe toda la informacion que necesita para
realizar bien su trabajo?

¢, Sabe exactamente qué tareas son de su
responsabilidad?

10

¢Considera que en un futuro pr6ximo puede
perder el empleo en esta empresa, o que su
contrato no sera renovado?

11

¢En la empresa se le informa con anticipacion
de los cambios que pueden afectar su futuro?

12

,Considera que se ha sentido inseguro,
irritado, tenso durante el desarrollo de sus
labores?

13

¢,Cree que el funcionamiento de los medios
gue dispone para presentar sugerencias o
para participar en las decisiones que le
interesan es 6ptimo?

14

¢, Se siente beneficiado por la participacion en
la decision de los aspectos de su trabajo

15

,Qué nivel de importancia le da al
funcionamiento de los medios de informacion
en la empresa?

16

Ademas de las pausas reglamentarias de
sus labores, ¢Se le permite hacer alguna
pausa cuando lo necesita?

17

Es posible variar su ritmo de trabajo sin
perturbar el trabajo de su area.

18

Existen fases durante las cuales el ritmo de
trabajo se puede calificar de agobiante.

19

Considera que la cantidad de dificultades
gue se producen cuando se introducen
nuevos procedimientos de trabajo o
programas informaticos son altas.

20

Tiene influencia sobre la cantidad de
trabajo que se le asigna en su puesto.

21

Tiene influencia sobre el orden en el que
realiza las tareas.

22

Cree que en la empresa se aplica la
transferencia de nuevos conocimientos a
partir de la experiencia laboral.

23

Considera que el conocimiento o la
experiencia laboral se adquiere en el
momento oportuno.
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24

Considera que se le facilita las
herramientas  necesarias para  Su
formacién profesional.

25

Considera que sus acciones aportan al
cumplimiento de los objetivos
organizacionales

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

26

El area donde labora superar las metas
establecidas

27

Considera que en la empresa existe un alto
interés por superar 0 mejorar el
cumplimiento de los objetivos
organizacionales

28

En cuanto al tiempo que va laborando en
esta empresa, ¢Considera que los
conocimientos adquiridos realmente han
aportado a su formacion ocupacional y/o
profesional?

29

¢ El aprendizaje adquirido contribuye en el
desarrollo de sus actividades laborales?

30

¢ El feedback que recibe de su jefe directo
es oportuno y aporta a su desarrollo
laboral?

31

¢ Tiene la oportunidad para recibir
capacitacion que contribuya al desarrollo
de sus competencias laborales?

32

¢Las oportunidades de crecimiento en la
empresa son las mas adecuadas?

33

¢,Puede aplicar la capacitacion recibida por
la empresa en sus labores diarias?

34

¢En su area tiene la facultad para tomar
decisiones en el desarrollo de sus
funciones?

35

¢La empresa le permite tomar la iniciativa
de tomar decisiones que no corresponden
a sus funciones?

36

Puede organizar y desarrollar liboremente el
orden de las tareas que realiza

37

SEl cumplimiento de los objetivos
asignados guarda relacién con distribucién
de los bonos de productividad?

38

Tener una mayor libertad de organizacion
incrementaria su productividad laboral y
por consiguiente recibir bonos de
productividad.
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La calidad de su trabajo debe ser una
variable para hacerlo acreedor a un bono

39 | de productividad
Se le brinda reconocimiento laboral por
haber superado los objetivos
40 | organizacionales
Los reconocimientos se realizan por los
medios de comunicacion adecuados
41
Es frecuente que se brinden
reconocimientos al desempeiio en la
42 | organizacion
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