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RESUMEN

La investigacion ha demostrado que la salud mental en el trabajo puede
verse afectada por factores como el trabajo excesivo, sin embargo, no es la Unica
consecuencia que puede generar la sobrecarga laboral, sino también puede
influenciar en el desempefio del trabajador. Por ello esta investigacion pretende
determinar si existe relacion entre Carga de trabajo y Desempefio laboral en
asesores comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana. Se llevé a
cabo una investigacién que se enfoc6 en la correlacion y adopté un disefio no
experimental en una poblacién compuesta por 206 trabajadores. La obtencién de
datos se realiz6 mediante dos instrumentos Escala de Carga de Trabajo (ECT) y
Escala de Desempeiio Laboral Individual. Los resultados mostraron que si hay
correlacion entre carga de trabajo y desempefio laboral individual, siendo negativa
baja (Rho = -,251; p=.000). Adema4s, con respecto a las dimensiones, se encontro
que si existio correlacion entre carga de trabajo con las dimensiones desempefio
de la tarea y desempeiio contraproducente (Rho = -,236; p= ,001 y Rho= ,363;
p=,000), mas no con desempefio contextual (Rho= -,024; p=,733). En conclusion,
la variable carga de trabajo es determinante en el desempefio de los trabajadores

dentro del area comercial.

Palabras claves: Carga de trabajo, Desempefio laboral, Desempefio de

la tarea, Desempefio contraproducente y Desempeio contextual



ABSTRACT

Research has shown that mental health at work can be affected by factors
such as excessive work; however, it is not the only consequence that work overload
can generate, but it can also influence the worker's performance. Therefore, this
research aims to determine if there is a relationship between Workload and Job
Performance in commercial advisors of a private company in Metropolitan Lima. A
research was carried out that focused on evaluation and adopted a non-
experimental design in a population composed of 206 workers. Data collection was
carried out using two instruments Workload Scale (ECT) and Individual Work
Performance Scale. The results showed that there is a valuation between workload
and individual work performance, with a low negative value (Rho = -.251; p=.000).
Furthermore, with respect to the dimensions, it was found that there was
compensation between workload with the dimensions task performance and
counterproductive performance (Rho =-.236; p=.001 and Rho=.363; p=.000). , but
not with contextual performance (Rho= -.024; p=.733). In conclusion, the workload
variable is a determining factor in the performance of workers within the commercial

area.

Keywords: workload, job performance, task performance, counterproductive

performance and contextual performance.



I. INTRODUCCION

En el rubro comercial, los trabajadores se encuentran sujetos al numero de
ejecucion en ventas, para mantener su permanencia en la empresa, es decir que,
mientras mas ventas realicen mas ingreso econémico tendran, ya que, en este
rubro, comercial, los trabajadores generan sus ingresos en base a sus comisiones
y bonificaciones, siendo su remuneracion fija un monto minimo. Ante ello, existe
por ende una alta carga de trabajo, que se ve reflejado en cumplir con la cuota al
mes O en superar esta, caso contrario serian despedidos, y al no generar
rentabilidad para la empresa, esta prescinde de su contrato. Segun el informe de la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022) titulado "La salud mental en el
trabajo", se identifican como amenazas para la salud mental en el ambito laboral o
riesgos psicosociales factores como: cargas o ritmo de trabajo excesivos, falta de
personal, funciones laborales poco definidas, apoyo limitado por parte de colegas

0 supervision autoritaria, entre otros.

Por consiguiente, los comerciales se ven muy estresados o demandantes
por parte de sus empleadores ya que se encuentran constantemente trabajando
bajo presién, generandoles el temor de ser despedidos en cualquier momento. Ya
lo decia Newstrom (2011) la sobrecarga de trabajo y los limites de tiempo producen
estrés en los empleados, y este de acuerdo con su nivel, Puede tener un impacto
tanto favorable como desfavorable en el rendimiento laboral del empleado. Es asi
que, si el estrés esta ausente, el desempefio tiende a ser bajo al no existir retos
laborales, por el contrario, si este aumenta, se convierte en un estimulo beneficioso,
impulsando a buscar los recursos requeridos para lograr las metas de la
organizacion., mejorando asi su desempefio. Ademas, si este alcanza niveles
demasiado elevados, puede ocasionar resultados destructivos interfiriendo en el

desempefio laboral del trabajador.

Muchas veces las organizaciones con el fin de disminuir sus costos asignan
mas funciones de lo debido a un puesto en especifico, evitando con ello contratar
mas personal para realizar dicha funcién, siendo asi lo que conlleva a aumentar la
carga de trabajo en el colaborador. Es asi como, Baeriswyl (2017, citado por

Maynez & Cavazos, 2021) menciona que una de las consecuencias de ello, es el



agotamiento emocional, conllevando muchas veces a trabajar al empleado en
situaciones donde no se encuentra bien de salud. Asimismo, Cruz et. al. (2010)
mencionan que un exceso de carga laboral puede implicar que el colaborador se
abstenga de cumplir con su horario de refrigerio, tiempo de recreacién, pausa,

periodo de descanso y mantener vinculos con seres queridos

Gonzéles & Gutiérrez (2006) sefialan que la sobrecarga laboral tiene impacto
en la salud mental, organicos y de conducta a corto, medio y largo plazo, que tienen
repercusion en las acciones de los sujetos, entre los mas resaltantes se encuentran
el cambio de humor (Bolger et. al., 1989, citado por Gonzéales & Gutiérrez, 2006),
ansiedad (Kirmeyer & Dougherty, 1988, citado por Gonzales & Gutiérrez, 2006) y
activacion (Rose et. al. 1978, citado por Gonzéles & Gutiérrez, 2006).
Se evidencié que existe una conexion entre la carga de trabajo mental y las
alteraciones en el ritmo cardiaco. En otras palabras, conforme aumenta la carga, el
ritmo cardiaco tiende a decrecer, mientras que simultaneamente se observa un
aumento en la frecuencia respiratoria. (Hitchen et. al.,1980, citado por Gonzales &
Gutiérrez, 2006). Otros estudios realizados con paramédicos por (Jamner et. al.,
1991, citado por Gonzéles & Gutiérrez, 2006) evidencian el aumento de la presion
sanguinea y ritmo cardiaco en las situaciones donde existe una mayor presion en
el trabajo diario. En cuanto a respuestas conductuales, Conway et. al. (1981) citado
por (Gonzales & Gutiérrez, 2006) hallaron que los colaboradores recaen en
conductas no adecuadas que los conllevan a incrementar su activacion, tales como
consumo de alcohol, tabaco, café o excesos alimentarios, esto debido a la
percepcion de una alta carga de trabajo.

Para Sluiter et. al. (2003) citado por Gallardo et. al. (2019), la carga laboral
afecta directamente la salud del trabajador y esto repercute en su desempefio
laboral, y entre los efectos negativos que genera este, menciona la ausencia de
motivacion, el desequilibrio emocional reflejado en irritabilidad, ansiedad,
depresion, baja autoestima; mientras que, por otro lado, se puede presentar
alteraciones somaticas y del suefio, asi mismo la ingesta en exceso de tabaco,

drogas y alcohol.



En la actualidad, algunas empresas deciden concentrarse en estrategias
dirigidas a mejorar sus productos o servicios, relegando la atencion al capital
humano, cuya contribucidén es esencial para alcanzar el éxito organizacional. Esto
se debe a que argumentan que realizar evaluaciones de desempefio, brindar
capacitacion e incluso proporcionar los recursos necesarios para que los
empleados realicen sus tareas representa un gasto adicional (Bohorquez, et. al.
2020). Dicho esto, el capital humano al ser la ventaja competitiva es pieza
fundamental de la organizacion y debe caracterizarse por reunir ciertas
competencias y conocimientos que le posibiliten ejecutar eficientemente sus
responsabilidades y poder lograr los objetivos trazados por la empresa. Es crucial
disponer de informacion relativa al rendimiento de los empleados para identificar si
estos estan generando productividad a la organizaciéon o si se estan viendo
afectados por algun factor. Ya lo decia Sanchez y Calderon (2012) que el
desempeiio laboral cada vez va cobrando mayor importancia ya que las empresas
estan conscientes de que son un componente esencial y significativo en el proceso
de direccién estratégica. Asi también, Chénevert y Vandenberghe (2013)
consideran que este es una de las principales fortalezas de una organizacion, ya

que permitira alcanzar resultados sostenibles en el tiempo.

En la presente investigacion se opt6 por estudiar la poblacion elegida, que
son asesores comerciales del rubro corporativo cuya funcién es ofrecer servicios
del &rea de telecomunicaciones y financiero, debiendo cumplir con su cuota al mes,
para poder mantener su permanencia dentro de la empresa y producto de ello
recibir un ingreso econdmico extra acorde a sus ventas, que junto a su sueldo
basico cubran sus necesidades de vida. Ante ello, se encuentran constantemente
en una inestabilidad, debido mas aun que sus contratos laborales estan sujeto a su
desempenfio laboral, teniendo renovaciones por un mes, dos meses o incluso por
un plazo de dias. Otra de las razones que motivo la eleccion de este grupo, fue la

escasez de estudios realizados con colaboradores en el area comercial.

Por tal motivo, por todo lo expuesto anteriormente, este estudio de

investigacion tiene como objetivo abordar la siguiente interrogante ¢Qué relacion



existe entre la carga de trabajo y el desempefio laboral en asesores comerciales de

una empresa privada de Lima Metropolitana, 20237

Esta investigacion se respalda en criterios que fundamentan su justificacion

tanto practica y teéricamente.

Posee una fundamentacion practica, ya que proporcionara a la empresa
propuestas de mejora y acciones correctivas para lograr un éptimo desempefio
laboral de sus trabajadores, teniendo en cuenta la carga de trabajo asignada y lo
que esta ocasiona. De esta manera les permitira a sus colaboradores ejecutar sus
tareas de manera mas eficaz, logrando sus metas y objetivos dentro del dmbito

organizacional.

Cuenta con justificacion tedrica, dado que procurard proporcionar pruebas
con respaldo empirico para sostener las teorias empleadas en la investigacion,
como es el caso de la teoria de Demandas-Control de Karasek, el Modelo de
Esfuerzo-Recompensa de Siegrist y la teoria de desempefio laboral, ya que el
objetivo primordial de cualquier investigacion es respaldar el conocimiento
cientifico, por medio de la investigacion cientifica que este trabajo se realiza. Asi
también, este estudio se convertirdA en un antecedente futuro para otros

investigadores que deseen usarla como referencia.

Dado a lo anterior se propone el objetivo general de determinar la relacién
entre la carga de trabajo y el desemperfio laboral en asesores comerciales de una
empresa privada de Lima Metropolitana, y para conseguirlo se propondra como
objetivos especificos: 1) Identificar la relacion entre la carga de trabajo y la
dimensién desempefio de la tarea en asesores comerciales de una empresa
privada de Lima Metropolitana,2023. 2) Describir la relaciéon entre la carga de
trabajo y la dimensidn desempefio contextual en asesores comerciales de una
empresa privada de Lima Metropolitana,2023. 3) Detallar la relacion entre la carga
de trabajo y la dimension desempefio laboral contraproducente en asesores

comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana,2023.

Asi mismo se plantea como hipotesis general: Que si existe relacion

significativa entre la carga de trabajo y el desempefio laboral en asesores



comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana. Y para lograr esto se
propone como hipotesis especificas: 1) Existe relacion entre la carga de trabajo y
la dimension desempefio de la tarea en asesores comerciales de una empresa
privada de Lima Metropolitana,2023. 2) Existe relacion entre la carga de trabajo y
la dimension desempefio contextual en asesores comerciales de una empresa
privada de Lima Metropolitana,2023. 3) Existe relacion entre la carga de trabajo y
la dimensién desemperio laboral contraproducente en asesores comerciales de una
empresa privada de Lima Metropolitana,2023.



Il. MARCO TEORICO

Se ha examinado una variedad de investigaciones relacionadas con las

variables, tanto a nivel internacional como nacional:

A nivel internacional, Gallardo et. al. (2019) realiz6 una investigacion en
Ecuador cuyo propdsito fue conocer si existe relacion entre la carga mental y el
desempeiio laboral, en los colaboradores de una empresa industrial. La muestra
fue conformada por 145 personas del area de  produccion.
Se emplearon la evaluacion NASA (TLX) y el cuestionario de rendimiento laboral
de 180 como herramientas. La conclusion extraida fue que existe una correlacion
entre ambas variables, evidenciando que aquellos individuos que experimentan
carga mental tienen 3.6 veces mas probabilidades de mostrar un rendimiento

laboral deficiente en comparacion con aquellos que no experimentan carga mental.

Paez et. al. (2021) realiz6é un estudio con el fin de conocer la relacion entre
el factor de riesgo psicosocial y el desempefio laboral, en el personal administrativo
del Museo de la Ciudad de Quito, con una muestra compuesta por 40 participantes
de ambos géneros, se emplearon instrumentos como una encuesta demografica
estructurada, el cuestionario de desempefio laboral basado en competencias del
museo Y el Cuestionario de Evaluacion de Factores Psicosociales (F Psico 3.0). Es
relevante subrayar que el riesgo psicosocial involucra aspectos como las demandas
psicoldgicas, supervision, interés por el colaborador, desempefio del rol, tiempo de
trabajo, autonomia, apoyo social, variedad de actividades y carga laboral. La
conclusiéon principal sefiala la existencia de una correlacion inversa entre las

variables examinadas.

Llanos y Caicedo (2022) realizaron un estudio con el propdsito de Analizar
los impactos que los riesgos psicosociales generan en la ejecucion laboral de los
empleados de una Terminal Portuaria en Guayaquil. El enfoque de este estudio es
de naturaleza mixta, combinando un disefio no experimental y de caracter

descriptivo.La muestra estuvo compuesta por 24 trabajadores. Los resultados



indican que el componente de demandas psicoldgicas ejerce una mayor influencia
en el rendimiento, representando un 63% de riesgo. Esto sugiere que tal situacion
podria derivar del desconocimiento de los objetivos empresariales, la falta de
informacion y la ausencia de claridad en las funciones asignadas, afectando
negativamente tanto el desempefio laboral como el bienestar fisico y psicolédgico.
Asimismo, se concluye que existe una relacion directa entre las demandas
psicoldgicas y los niveles de rendimiento evaluados, que incluyen eficiencia,

eficacia y productividad.

Villacres y Veladsquez (2022) ejecutaron una investigacion en Ecuador cuyo
fin fue examinar el impacto de la carga laboral en el rendimiento laboral del personal
operativo del Cuerpo de Bomberos del Cantén Quevedo, utilizando una muestra de
76 miembros. Para llevar a cabo este andlisis, se implement6 un enfoque de disefio
no experimental con un enfoque cuantitativo-descriptivo, utilizando un cuestionario
tipo Likert. Los resultados muestran que el 51% de la muestra esta satisfecho con
la distribucion de las tareas asignadas; el 69% informd recibir apoyo de sus
superiores; el 80% indico sentirse respaldado por sus compafieros, mientras que el
85% experimenta agotamiento emocional. El estrés (47%) se identifica como el
factor psicolégico mas exigente, seguido por la ansiedad (29%) y la depresion
(24%). El 66% considera que su labor provoca desgaste fisico, y el 37% informé

haber experimentado traumatismos en las extremidades superiores.

A nivel nacional, en una investigacion que realiz6 Carbajal et al. (2019) se
planted el proposito de examinar la conexion entre el estrés laboral y el rendimiento
en el personal de la Unidad de Gestiébn Educativa Local N° 08 de Cafete. La
poblacién bajo estudio constaba de 72 empleados, y se implementd la metodologia
de encuesta mediante el uso de un cuestionario. La conclusion obtenida sefiala la
existencia de una correlacion indirecta y significativa entre el estrés y el desempefio
laboral. Ademas, se determiné que no existe una correlacion entre la dimension de

agotamiento emocional y el rendimiento en el trabajo.



Ruiz et al (2021), efectuaron un estudio en Tarapoto con el fin de establecer
la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores. La
muestra se conformd por 84 trabajadores que pertenecen a las distintas areas de
la UE-400 DIRES San Martin. Se utilizé la encuesta para la recoleccion de datos y
cuestionario de preguntas. Los hallazgos sefialaron la presencia de una correlacion
moderadamente positiva entre ambas variables. Por otro lado, el 54.8% se
encuentran desmotivados debido a factores internos como la falta de apoyo de sus
compafieros y jefes para el avance hacia la consecucion de sus objetivos laborales
y personales. En cuanto a desempefio laboral el 50% de los colaboradores,
presentaron niveles bajos, como consecuencia a la falta de conocimiento de las
funciones que deben realizar en su centro laboral, asi también por utilizar mas

recursos de los necesarios, y falta de interés por cumplir con los objetivos.

En otra investigacion elaborada por Larico et al. (2021) se tuvo como fin
determinar la magnitud de la influencia del estrés laboral en el rendimiento de los
empleados de las Cooperativas de Ahorro y Crédito en la ciudad de Juliaca. Se
conto con la participacion de 70 empleados. Se utilizé la técnica de la encuesta y
Su respectivo cuestionario. Los hallazgos sugieren que el desempefio laboral de los
colaboradores se ve afectado de manera adversa por el estrés en el ambito laboral,
se encontré que mas del 50% presenta estrés alto y muy alto debido a factores
como la sobre carga laboral, obligacién laboral, existe alto nivel de responsabilidad,
no existe buenas condiciones de trabajo y presentan bajo clima laboral. Respecto
al rendimiento laboral oscilan entre un nivel alto (42.9%) y bajo (24.3%), lo que
refleja que los colaboradores se esfuerzan para mejorar su competitividad laboral
en base a desarrollar mayor conocimiento y experiencia; asimismo se sienten

motivados por recibir capacitaciones y reconocimientos en base a sus metas.

A continuacion, se detallara las diferentes teorias vinculado a las variables de
estudio. Referente a Carga laboral tenemos las teorias de: “Demanda/Control” de
Karasek en (1979), “Demanda/Control/Apoyo” de Johnson & Hall (1988),



“Desbalance Esfuerzo-Recompensas “ de Siegrist (1996) y teoria de desempefio

laboral de Koopmans et al. (2011):

Gil-Montes (2008) comprende el concepto de carga laboral de dos formas:
cuantitativa, la cual hace referencia a la cantidad en exceso de trabajo que es
asignada a una persona esperando que se ejecute en un plazo minimo de tiempo,
mientras que la cualitativa se relaciona con la dificultad de las actividades

asignadas y la magnitud de procesamiento de informacion en ese lapso de tiempo.

Por otro lado, carga de trabajo es considerado un factor dentro del concepto
de factores psicosociales donde para Gil-Monte (2014) son aquellas circunstancias
laborales que involucra a un trabajador en relacién con el contenido, organizacion

y ejecucion del mismo dentro de la empresa en la que labora.

Karasek en 1979 propone el modelo de la Teoria “Demanda/Control”, como
variables psicosociales en el &mbito organizacional, dicha teoria sustenta que la
generacion de estrés es originada en base a las exigencias o demandas laborales
gue tiene el sujeto en relacion a la autonomia que este presenta sobre ellas, siendo
asi, el término “demanda” hace referencia a las actividades fisicas o psicoldgicas
que el trabajo ejerce sobre el individuo en un determinado tiempo y “control” es la
capacidad y libertad que se tiene para desarrollar estas actividades . Asimismo,

hace mencion que dichas variables presentan relacion con la insatisfaccién laboral.

De acuerdo con el modelo, se plantean las siguientes hipotesis (Karasek, 1998)
citado por De Miguel et. al (2009)

1) Hipdtesis de la tension del trabajo: las reacciones psicolégicas y fisiologicas mas
perjudiciales (depresion, fatiga, ansiedad y enfermedad fisica) ocurren cuando
existen obligaciones laborales en cantidad y poca libertad para la toma de

decisiones sobre estas.

2) Hipotesis de aprendizaje activo: cuando los deberes asignados en el trabajo son
en volumen, pero no en exceso y se tiene la independencia de poder tomar el
control sobre la realizacion de estas, como consecuencia que se predice en el

comportamiento de la persona es el aprendizaje y crecimiento.



Mencionado ello, la relacion de estas dos variables demanda / control pueden

generar un estrés positivo 0 negativo segun sea el caso.

Karasek (1979) plantea a través de una representacion con cuatro secciones
los tipos de empleo que se generan entre las distintas interacciones de los factores
de demandas/control las cuales las define como: trabajos activos, trabajos pasivos,
trabajos de alta tensién y trabajos de poca tension. Asimismo, esta combinacion de
variables ayuda a predecir el riesgo de enfermedad asociada con el estrés

Demandas

(Exigencias psicologicas)

= Bajo Alto
w
=
2 3 2
U

- 3 .. .

e g Alto Poca tension Activos

E o

o E 4 |
3
E Bajo Pasivos Mucha tension
—d

Figura 1 Modelo de demandas-control de Karasek(1979)

e Seccion 1: Considera aquel contexto laboral donde existe mucha exigencia o
demanda psicolégica sobre las actividades asignadas al colaborador
presentando un bajo nivel de latitud en la toma de decisiones ejercida sobre
estas, esto conlleva efectos negativos de tension psicoldgica tales como: estrés,

angustia, cansancio, entre otros.

e Seccion 2: Este contexto laboral seria el idoneo para los colaboradores ya que
existe un alto nivel de exigencias psicoldgicas, pero a su vez un alto control sobre
ellas lo que permite desarrollar aprendizaje continuo y permite el desarrollo y

crecimiento tanto personal como profesional del colaborador.
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e Seccion 3: Se da cuando se tiene un alto nivel de control y el trabajador es
independiente en la toma de decisiones sobre las demandas psicolégicas
asignadas las cuales son minimas, lo que genera baja tensidbn mental

conllevando a un ambiente laboral pasivo y conformista.

e Seccion 4: Este cuadrante hace referencia cuando existe muy pocas exigencias
psicoldgicas y escasa demanda de actividades por realizar al igual que la poca
autonomia que se tiene para realizarlas, por ende, esto desmotiva al trabajador

limitandolo a desarrollar sus competencias y habilidades.

El modelo demandas/control se amplié ya que Johnson & Hall (1988)
afiadieron una tercer variable llamado apoyo social, esta hace referencia al apoyo
recibido por parte de los compaferos de trabajo y supervisores. Esta teoria
presenta un doble efecto por una parte el apoyo social bajo actiia como un factor
de riesgo independiente y por el otro actia como factor regulador del estrés en la
salud del colaborador planteando que en un ambiente de trabajo donde existe poco
apoyo social existe tendencia a que se desarrolle el riesgo de alta tensiéon donde
esta interaccion de variables la definen como iso-strain, este factor de apoyo social
puede modificar el nivel de tension, por ejemplo, en un ambiente donde exista un
alto apoyo social el nivel de tension podria disminuir. Por otro lado, la variable apoyo
social esta compuesto por dos factores: de forma cuantitativa que hace referencia
a los vinculos sociales que se tienen en el ambito laboral y el nivel de apoyo que
se puede recibir por parte del equipo de trabajo para cumplir con los objetivos

organizacionales.

Siegrist (1996) propuso la teoria de Desbalance Esfuerzo-Recompensas
donde hace mencion al desequilibrio de dos variables “costes” y “ganancias’, la
primera refiere a las exigencias fisicas y psicoloégicas que ejerce el trabajador y la
segunda a los estimulos positivos que recibe por ello. Es asi que dicho autor plantea
gue al existir un colaborador que se esfuerza constantemente para cumplir sus
actividades siendo este esfuerzo “extrinseco” en relacion a la demanda de trabajo

que se tiene “o “intrinseco” en relacion a la motivacion del trabajador sobre las
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actividades laborales y sin embargo no recibe recompensas las cuales puedes ser
. (a) salarial, pago adecuado; (b) apoyo social de compafieros y supervisores
,trabajo en equipo; y (c) Seguridad, cuidados respectivos que deben existir en el
ambiente laboral, todo ello desencadenaran el riesgo de sufrir enfermedades

cardiovasculares o patologias mentales.

SIEGRIST
Esfuerzo elevado Baja recompensa
Extrinse Intrinsic Dinero
cas {afrontamiento Emsm
(exigencia criticado; Control de
2 por egamplo. rieed estado
Jor control)

ohligacione

Figura 2 Modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa en accion

Por otro lado Siegrist (1996) menciona el supuesto de que los colaboradores
que presentan bajo control del estatus ocupacional son aquellos con mayor
tendencia a desarrollar la interaccion alto coste / baja ganancia, sin embargo hace
mencidon que los colaboradores que presentan un mayor control del estatus
ocupacional pueden presentar también este desequilibrio de factores, citando como
ejemplo aquellas personas que realizan horas extras o asumen mayores
responsabilidades para la obtencion de un ascenso durante afios de manera fallida,

generando un sobresfuerzo .

En relacion con la segunda variable examinada “desempefio laboral” es
importante conocer su definicion y de qué manera influye dentro de la organizacion.
Para ello tomaremos en consideracion el modelo de Rendimiento Laboral individual
de Koopmans et al. (2011) quien reune varios conceptos de esta variable citando a
Campbell (1990) el cual lo define como aquellas conductas que son importantes

para alcanzar las metas de la organizacion.
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Ademas, menciona a Viswesvaran y Ones (2000) quienes consideran que el

desemperio laboral son aquellas conductas y resultados escalables generados por

los colaboradores y los cuales ayudan a conseguir las metas de la organizacion.

Koopmans et al. (2011) luego de una investigacion profunda de la literatura

cientifica acerca de las dimensiones del desempefio laboral planteadas por autores
como Campbell (1990), Para Robbins y Judge (2013), Murphy (1989), Viswesvaran
y Ones (2000) y Rotundo (2002) plantea tres dimensiones para su teoria las cuales

considera son el factor comun: desempefio de la tarea, desempefio contextual, y

el desempefio laboral contraproducente.

A continuacion, se define cada una de estas dimensiones segun Koopmans

et al. (2011):

Desempefio laboral de la tarea: Se considera una de las dimensiones mas
importantes de dicha variable, y la define como la competencia con la que cada
colaborador ejerce sus funciones o el dominio que tiene sobre ellas. (Koopmans
et. al., 2014) distingue como indicadores de este tipo de desempefio, la
eficiencia del trabajo, la programacién y organizacion, la calidad, la priorizacion

y orientacién hacia los resultados.

Desempefio contextual: Esta dimension hace referencia a aquellas acciones o
conductas que realizan de manera proactiva y por iniciativa propia por parte de
los colaboradores asumiendo responsabilidades extras que no estan prescritos
de manera formal dentro de sus funciones, pero contribuyen al logro de los

objetivos organizaciones.

Comportamiento laboral contraproducente: Son aquellos comportamientos o
acciones gue perjudican el desarrollo de la empresa, asimismo el consumo en

exceso de sustancias.
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Murphy (1989) citado por Koopmans et al. (2011) define esta dimensién como
aguellas conductas que conllevan a generar dafos, pérdida de productividad,

actividades de ocio, de inactividad laboral y evitacion del trabajo.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Segun indican Saldafa & De Los Godos (2010) la investigacion que se
ha realizado es de tipo basica también conocida como pura, ya que busca
desarrollar un cuerpo coherente de conocimientos cientificos sin

necesariamente producir resultados practicos de utilidad inmediata.

Disefio de investigacion

Segun sefiala Hernandez et al (2004) la investigacién fue de disefio
no experimental ya que no implicé la manipulacibn de ninguna de las
variables. observandose en su contexto natural, asimismo Se utilizo un disefio
de investigacion transversal, dado que la obtencion de datos se efectué en un
lapso concreto, siguiendo un disefo correlacional con la finalidad de examinar
la relacién entre dos variables. Por lo consiguiente, se presenta el disefio de

estudio

M: Asesores comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana

/
N

15



O1: Carga de Trabajo

O2: Desempefio Laboral

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Carga de Trabajo

Definicién conceptual: Gil-Montes (2008) comprende el concepto de carga
laboral de dos formas: cuantitativa, la cual hace referencia a la cantidad en
exceso de trabajo que es asignhada a una persona esperando que se ejecute
en un plazo minimo de tiempo, mientras que la cualitativa se relaciona con
la dificultad de las actividades asignadas y la magnitud de procesamiento de

informacion en ese lapso.

Definicion operacional: La variable fue medida por la Escala de Carga de
Trabajo (ECT) de Gil-Monte (2016), donde se utilizé la adaptacion peruana
de la Escala de Carga de Trabajo (ECT) de Calderén-De la Cruz et al. (2018).

Se caracteriza por ser unidimensional.

Indicadores: Situaciones duras, hacer varias cosas, complicarse en el

trabajo , relajado , tiempo suficiente, trabajo dificil .

Escala de medicién: De tipo Likert, compuesta por 6 items y ordinal.

Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Koopmans, et al. (2014) definen el desempefio
laboral individual como aquellas acciones o conductas importantes que

cooperan en conseguir los objetivos laborales.

Definicion operacional: La medida de la variable se llevo a cabo mediante

el uso de la escala conocida como Cuestionario de Rendimiento Laboral
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Individual, la cual fue inicialmente desarrollada por Koopmans vy
colaboradores (2014). Se empled la version adaptada para Peru de esta
escala, realizada por Geraldo (2022), que se basa en la version en espafol

creada por Ramos-Villagrasa y colegas (2019).

El instrumento estd compuesto por 3 dimensiones: desempefio de la
tarea (1,2,3,4), la segunda hace referencia al desempefio contextual
(5,6,7,8,9,10) y la tercera recoge el desempefio laboral contraproducente
(11,12,13,14)

e Indicadores: Planificacion y organizacién de trabajo, tomar la iniciativa,
actualizar conocimientos laborales, ser creativo, asumir tareas desafiantes,

cooperar con otros, mostrar excesiva negatividad.

e Escala de medicion: De tipo Likert, compuesta por 14 items y ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

La poblacién se define como un conjunto de elementos que poseen
ciertas caracteristicas que se buscan investigar. (Ventura-Le6n, 2017). La
empresa pertenece al rubro de telecomunicaciones y financiero dirigido al
segmento corporativo, esta ubicada en el distrito de San Isidro y la poblacion
del estudio fue 206 colaboradores que pertenecen al area comercial los cuales
desempefian actividades como prospeccién y desarrollo de cartera de clientes

diaria mediante llamadas y agendamiento de citas virtuales o presenciales.

Muestreo:

Se utilizé el muestreo no probabilistico, por conveniencia el cual pone

especial énfasis en la obtencién de muestras representativas cualitativamente.
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Esto se logra incluyendo deliberadamente grupos que se perciben como
ejemplos tipicos y que cumplen con las caracteristicas de interés para la
investigacion. Ademas, se seleccionan de manera intencional individuos de la
poblacion que son facilmente accesibles, donde participan de manera
voluntaria en el estudio hasta alcanzar el tamafio de muestra necesario para la

investigacion. (Hernandez y Carpio, 2019)
Asimismo, se tomaron los siguientes criterios:

Criterios de inclusién:

- Personas adultas, mayores de 18 afios

- Que sean trabajadores contratados por la institucién

- Trabajadores de nacionalidad peruana

- Que acepten patrticipar por medio del consentimiento informado

Criterios de exclusion:

- Trabajadores que no sean de nacionalidad peruana

- Trabajadores que no tienen contrato de trabajo

- Participantes que evidencien tener problemas de salud fisica
- Participantes con alguna alteracion mental o psicologica

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

En el presente estudio, para la recopilacion de datos se hizo uso de la
técnica de la encuesta. Segun Alvira (2011), es aquella técnica que recopila
informacion, ya sea hablada o escrita, a través de un cuestionario estructurado.
Este cuestionario se aplica a un grupo especifico de casos dentro de una
poblacién mas grande, con el propdsito de entender, describir, explorar, anticipar

o explicar diferentes caracteristicas relevantes para la investigacion.

La "Escala Carga de Trabajo", cuyo nombre original es "Escala de la
Bateria UNIPSICO". fue concebida por Pedro Gil-Monte en Valencia, Espaiia, en
el afio 2016. Sin embargo, en el contexto peruano, se realiz6 una adaptacion a
cargo de Calderén-De la Cruz et.al (2018). La administracion de esta escala puede

llevarse a cabo de manera individual o colectiva, y su duracion estimada oscila
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entre 10 y 15 minutos. Esta herramienta esta disefiada para ser aplicada a sujetos
gue cuentan con 18 afios de edad o mas. En cuanto a sus caracteristicas
estructurales, la "Escala Carga de Trabajo" se distingue por ser un instrumento
unidimensional, compuesto por un total de 6 items. Este conjunto de dimensiones
y caracteristicas proporciona un marco especifico para evaluar y comprender la

carga de trabajo percibida por los individuos en el ambito de estudio.

Propiedades psicométricas peruanas

El presente instrumento de evaluacion fue validado por Calderén-De la
Cruz et al. (2018) en el cual la confiabilidad se determiné por medio del método
de consistencia interna a través del coeficiente alfa (0,803) y el coeficiente omega
(0,806) mostrando una categoria aceptable. Por el lado de la validez, esta se
analizé con el Analisis Factorial Confirmatorio, con el que se obtuvo indicadores
aceptables de ajuste, salvo en el RMSEA. Ademas, las cargas factoriales tuvieron
valores superiores a .55, lo que demuestra una buena representacién del
constructo. De igual manera, la disparidad entre la carga factorial promedio (.638)
y las cargas individuales fue inferior a .20, indicando una leve cantidad de

distincion.

Validez y confiabilidad para la presente investigacion

Se realiz6 la validez de contenido a través de la valoracion de 4 jueces
expertos, quienes fueron profesionales en psicologia, a quienes se les dio los
items para calificarlos en una escala de 0 a 1, donde O era rechazado y 1 era
aprobado, estos puntajes evaluaron los criterios de pertinencia, relevancia y
claridad, obteniéndose valores por encima a .80 a través del coeficiente de V de
Aiken. Y esto demostraria segun Hyrkas et al. (2003) que todos los items son

validos por superar el valor de 80%.
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Con respecto a la confiabilidad de la Escala de Carga de Trabajo, esta
obtuvo un alfa de Cronbach de .794, lo que indica que el instrumento es confiable
debido a que superd el valor de .700 (Cicchetti, 1994) que es el minimo que se

pide para indicar que un instrumento es confiable.

En relacion con el instrumento denominado "Individual Work Performance
Questionnaire", se trata originalmente de una herramienta creada por Koopmans
y colaboradores en Espafia en el afio 2014. Sin embargo, en el contexto peruano,
se llevd a cabo una adaptacion a cargo de Geraldo en 2022.Este cuestionario
puede administrarse tanto de manera individual como colectiva y requiere un
tiempo estimado de 15 a 20 minutos para su completitud. Esta disefiado para ser
aplicado a sujetos que se encuentran en el rango de edades entre 18 y 70 afios.En
cuanto a sus caracteristicas estructurales, el cuestionario abarca tres dimensiones
distintas y consta de un total de 14 items. Estas dimensiones y preguntas
especificas permiten evaluar de manera integral el desempefio laboral individual
de los participantes. La combinacién de estas dimensiones y el nimero de items
ofrece un marco completo para la evaluacién de diversos aspectos relacionados

con el rendimiento laboral.

Propiedades psicométricas peruanas

El presente instrumento de evaluacion fue validado por Geraldo (2022) en
el cual se encontro la confiabilidad alfa de Cronbach y McDonald (w) superiores a
0.8 en los factores desempefio de tarea, contextual y contraproducente mostrando
una categoria aceptable. Asi también, el indice de homogeneidad corregido tuvo
valores superiores a .300, lo que indica una buena correlacion de los items con el
test. En cuanto a la validez, la corroboracion de la informacién se basoé en la
validez de contenido y se llevo a cabo mediante la participacién de cuatro jueces
expertos con conocimientos solidos en administracion y psicologia organizacional,
respaldados por su experiencia en la realizacion de investigaciones en el area. En
esta fase, no se efectuaron alteraciones en los elementos; sin embargo, los jueces

concordaron en modificar la escala de la versién en espafiol de acuerdo con las
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siguientes pautas: nunca = 1; casi nunca = 2; a veces = 3; casi siempre =4y
siempre = 5. Ademas, se verifico la claridad (V de Aiken=0.90), objetividad (V de
Aiken=0.90) actualidad (V de Aiken=0.85), organizaciéon (V de Aiken=0.80),
suficiencia (V de Aiken=0.90), intencionalidad (V de Aiken=0.85), consistencia (V
de Aiken=0.85), coherencia (V de Aiken=0.85), metodologia (V de Aiken=0.80) y
pertinencia (V de Aiken=0.80). Se obtuvo una V de Aiken general igual a 0.85.

Validez y confiabilidad para la presente investigacién

Se evidencid la validez de contenido a través del juicio de expertos
evaluado por 4 profesionales, obteniéndose en total para todos los items valores

que fluctuaron desde 0.83 hasta 1, en su gran mayoria.

Por otro lado, con respecto a la confiabilidad de la Escala de Desempefio
Laboral Individual, para un total de 14 items, se obtuvo un Alfa de Cronbach de
.888, lo que indica que el instrumento si es confiable ya que supera el .700
(Cicchetti, 1994). En el caso de las dimensiones de desempeiio de la tarea, se
obtuvo una confiabilidad de .592 con solo 4 items, mientras que para la dimension
desempefio contextual, se obtuvo una confiabilidad de .880 con 6 items, y
finalmente para la dimensiébn desempefio contraproducente, se obtuvo una
confiabilidad de .840, obteniéndose asi valores para las dimensiones superiores

a .300 o0 .400 que es el minimo recomendable.

3.5. Procedimientos

Antes de la recogida de datos, la investigacion inicié con La exploracion de
la literatura cientifica se llevé a cabo con el propésito de identificar las variables
del estudio, definir los objetivos y seleccionar los instrumentos a utilizar. Asimismo,
se gestiond la autorizacion de los autores de ambos instrumentos para su
aplicacién a través de correo electrénico. (Anexo 1y 2). Posterior a ello, se busco
en fuentes confiables como libros, revistas, articulos informacion relacionada a las

variables para la realizacion del marco teorico del estudio. Una vez obtenida la

21



aprobacion del proyecto, se envié una carta firmada por la Universidad Cesar
Vallejo al Gerente General de la empresa de estudio para la solicitud de aplicacion

de las pruebas a los colaboradores.

Durante la recogida de datos, se coordiné una fecha exacta para aplicar las
encuestas a los participantes en las instalaciones de la empresa, cada instrumento
no solo contenia los protocolos de estudio, sino que también el consentimiento
informado, en el cual se detallaron los propésitos de la evaluacion, al mismo

tiempo que se solicitd y obtuvo su aprobacion para involucrarse en el estudio

Después de la recogida de datos, la recopilacion y procesamiento de los
resultados se llevaron a cabo utilizando software estadistico con el fin de analizar
los datos y lograr los objetivos establecidos en el estudio., los cuales fueron
previamente depurados haciendo uso de los filtros para asi identificar los test que
habian sido mal contestados por el publico y eliminarlos antes de pasarlos a la
base de datos principal. Ya con el programa SPSS luego se iniciaron los analisis

descriptivos e inferenciales.

3.6. Método de analisis de datos

Los resultados de los cuestionarios se trasladaron al programa SPSS 22,
con el fin de generar las tablas. A nivel inferencial, se inicié con los analisis de la
normalidad por medio del estadistico Kolmogorov-Smirnov, y posteriormente a nivel
de la correlacidon se utilizé el estadistico no paramétrico Rho de Spearman, que

sirve en el caso de las correlaciones de variables numéricas bajo la no normalidad.

3.7. Aspectos éticos

Durante la ejecucion de esta investigacion, se tomaron en consideracion
varios aspectos éticos, como, conforme al cuarto capitulo del Codigo de Etica del
Psicdlogo Peruano del Colegio de Psicdlogos (2017), especificamente en su

articulo 25 que aborda el trabajo de investigacion, se establece que se debe contar
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con el consentimiento informado de las personas que participaran del estudio o
del representante legal segun sea el caso. Asimismo, en el mismo capitulo en su
articulo 27 indica que la informacion utilizada obtenida de investigaciones
psicoldgicas no debera ser alteradas, ni copiadas, quedando libre de plagio. Por
otra parte, en el articulo 28 estipula que no se debe aplicar pruebas o test
psicologicos que no tengan validez cientifica. En el capitulo 7 sobre los
documentos, articulo 37, sefiala que se debe mantener el anonimato de las
personas que participan en la investigacion. En el capitulo 10 de los instrumentos
de investigacién, articulo 53, indica que se debe seguir los métodos cientificos

para la validez y estandarizacion de las herramientas de investigacion.

Teniendo en cuenta lo mencionado, esta investigacion cumple con los

cbdigos de ética correspondientes.
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IV. RESULTADOS

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacion entre la
carga de trabajo y el desempefio laboral en asesores comerciales de una empresa
privada de Lima Metropolitana,2023.

Tabla 1

Correlacion de la Carga de Trabajo y el Desempefio Laboral Individual en asesores
comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana,2023.

Desempefio Laboral Individual
Rho Sig
Carga de Trabajo -,251** ,000

Variables

En funcién a la tabla 1, se encontr6é que al ser la significacion menor a .050
se concluye que si hay correlacion entre las variables, rechazandose asi la
hipétesis nula y aceptandose la hipdtesis de investigacion. Ademas, esta
correlacion negativa baja. Es decir que, a mayor carga de trabajo, hay menor

desempeiio laboral individual.

Por otro lado, el primer objetivo especifico fue identificar la relacion entre la
carga de trabajo y la dimension desempefio de la tarea en asesores comerciales

de una empresa privada de Lima Metropolitana,2023.

Tabla 2

Correlacién de la Carga de Trabajo y la dimension Desempefio de la Tarea en
asesores comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana,2023.

Desempeiio de la Tarea
Rho Sig
Carga de Trabajo -,236** ,001

Variables
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En funcion a la tabla 2, se encontr6 que al ser la significacion menor a .050
se concluye que si hay correlacion entre las variables, rechazandose asi la
hipotesis nula y aceptandose la hipotesis de investigacion. Ademas, esta
correlacién negativa baja. Es decir que, a mayor carga de trabajo, hay menor

desemperio de la tarea.

El segundo objetivo fue describir la relacion entre la carga de trabajo y la
dimension desempefio contextual en asesores comerciales de una empresa

privada de Lima Metropolitana,2023.

Tabla 3

Correlacion de la Carga de Trabajo y la dimension Desempefio Contextual en
asesores comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana,2023.

Desempefio Contextual
Rho Sig
Carga de Trabajo -,024 ,733

Variables

En funcion a la tabla 3, se encontré que al ser la significacién mayor a .050
se concluye que no hay correlacién entre las variables, aceptandose asi la hipétesis
nula y rechazandose la hip6tesis de investigacion.

Finalmente, el tercer objetivo especifico fue detallar la relacién entre la carga
de trabajo y la dimension desempeiio laboral contraproducente en asesores

comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana,2023.

Tabla 4

Correlacion de la Carga de Trabajo y la dimension Desempefio Contraproducente
en asesores comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana,2023.
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Desempefio Contraproducente
Rho Sig
Carga de Trabajo ,363** ,000

Variables

En funcién a la tabla 4, se encontr6é que al ser la significacion menor a .050
se concluye que si hay correlacion entre las variables, rechazandose asi la
hipdtesis nula y aceptandose la hipdtesis de investigacion. Ademas, esta
correlacion es positiva baja. Es decir que, a mayor carga de trabajo, hay mayor
desempeiio contraproducente.
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V. DISCUSION

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacion entre la
carga de trabajo y el desempefio laboral en asesores comerciales de una empresa
privada de Lima Metropolitana, 2023. Fue asi que, los resultados hallados
encontraron que si hay correlacion entre las variables (<0.50), siendo esta
correlacion negativa baja (Rho=-,251**). Es decir que, en aquellos colaboradores
gue presenten mayor carga de trabajo, existe menor desempefio laboral individual,
siendo este vinculo entre ambas variables débil. Estos resultados son similares a
los estudios de Gallardo et. al. (2019), quien realiz6 una investigacion con
colaboradores de una empresa industrial y encontré que aquellos trabajadores que
si presentan carga mental indican 3,6 veces mas tener un bajo desempefio laboral
a diferencia de aquellos que no presentan carga mental, asi también el estudio de
Paez et. al. (2021) quienes indicaron que existe una correlacion inversa entre el
factor de riesgo psicosocial y el desemperio laboral, mencionando que el factor de
riesgo psicosocial comprende varias condiciones como tiempo de trabajo,
autonomia, apoyo social, carga de trabajo, entre otros, por otro lado Carbajal et al.
(2019) quienes encontraron una correlacion negativa entre el estrés y el
desempeifio laboral, finalmente, Larico et al. (2021) quienes por otro lado sostienen
gue el impacto del estrés laboral en el desempefio laboral de los colaboradores es
negativo, encontrando que mas del 50% presenta estrés alto y muy alto debido a
factores como la sobre carga laboral. Es asi como, estos hallazgos se sustentan en
la teoria de Newstrom (2011) quien menciona que el exceso de trabajo y los limites
de tiempo producen estrés en los empleados, lo cual puede generar un efecto
positivo o negativo en el desempenio laboral de los colaboradores, mas aldn cuando
los niveles de estrés son muy altos, perjudicaria el desempefio del trabajador. Asi
también coincide con Sluiter et. al. (2003) citado por Gallardo et. al. (2019), quienes
mencionan que la carga laboral tiene un efecto negativo en el desempefio laboral
al afectar de manera directa la salud del trabajador, mencionando como
consecuencias de ello la ausencia de motivacion, el desequilibrio emocional,
alteraciones somaticas y del suefio, consumo en exceso de tabaco, drogas y
alcohol. La afirmacién anterior encuentra respaldo en la teoria de Karasek (1998),

citado por De Miguel et. al (2009), quien plantea en una de sus hipotesis de la
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tension del trabajo, que las reacciones psicoldgicas Y fisiolégicas mas perjudiciales
como la depresion, fatiga, ansiedad y enfermedad fisica ocurren cuando existen

altas obligaciones laborales y poca libertad para la toma de decisiones sobre estas.

Por otro lado, el primer objetivo especifico fue determinar la correlacion de
la carga de trabajo y la dimension desemperio de la tarea en asesores comerciales
de una empresa privada de Lima Metropolitana,2023. El resultado hallado mostro
que al ser la significacion menor a .050 se concluye que si hay correlacion entre las
variables, la cual es negativa baja; es decir que, en aquellos colaboradores que
presenten mayor carga de trabajo, existe menor desempefio de la tarea, siendo
este vinculo entre ambas variables débil. Estos resultados son similares a los
estudios de Paez et. al. (2021) quienes encontraron en su estudio que existe una
correlacion inversa entre el factor de riesgo psicosocial y el desempefio laboral,
indicando que el desempefio de rol esta implicado como riesgo psicosocial; esto
quiere decir que aquellos colaboradores que presenten una alta carga laboral,
tendran un bajo desempefio de la tarea, desconociendo adecuadamente sus
funciones lo que implica no tener dominio de ellas, asi también a la investigacion
de Llanos y Caicedo (2022) quienes encontraron que el factor de exigencias
psicolégicas tiene mayor influencia en el desempefio, siendo esta negativa,
indicando que el desconocimiento de los objetivos organizacionales, la escaza
informacion sobre las funciones y el cambio constante de ellas perjudica el
desempefio, asimismo, hallé6 que existe una relacion indirecta entre el factor de
exigencias psicoldgicas y los niveles de desempefio como eficiencia, eficacia y
productividad. Dicho ello, estos hallazgos se sustentan en la teoria de Koopmans
et. al. (2014) quienes califican como uno de los indicadores del desempeiio de la
tarea, la eficiencia del trabajo, la programacion y organizacion, mencionado ell o
se considera importante, la correcta distribucion y planificacion de funciones para
un correcto desempefio de la tarea. Ademas, segun Siegrist (1996) los
colaboradores se encuentran con mayor tendencia a desarrollar estrés o
enfermedades cuando existe un desequilibrio entre la carga de trabajo que produce
y la recompensa que recibe por su esfuerzo, siendo asi el trabajo carece de calidad

por la poca motivacion (recompensa) que recibe el trabajador.
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Asi también, el segundo objetivo especifico fue describir la relacion entre la
carga de trabajo y la dimension desempefio contextual en asesores comerciales de
una empresa privada de Lima Metropolitana, 2023. El resultado hallado mostré que
al ser la significacion mayor a .050 se concluye que no hay correlacion entre las
variables, aceptandose asi la hipétesis nula y rechazandose la hipotesis de
investigacion. Estos resultados se sustentan en la teoria demanda-control de
Karasek (1979) quien menciona que el crecimiento personal estaria mas vinculado
con el control sobre las funciones que realiza la persona de sus actividades; y por
otro lado, Siegrist (1996), indica que el desempefio contextual estaria en sintonia
con la motivacién, estos dos serian factores mas relevantes y directos con la
iniciativa de los trabajadores, que la carga de trabajo en si, que representa un factor
externo, mientras que los anteriores, van mas por una mirada interna de la propia

persona.

Por ultimo, el tercer objetivo especifico fue detallar la relacion entre la carga
de trabajo y la dimension desempefio laboral contraproducente en asesores
comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana, 2023. El resultado
hallado mostré que al ser la significacion menor a .050 se concluye que si hay
correlacion entre las variables, la cual es positiva baja. Es decir que, a mayor carga
de trabajo, hay mayor desempefio contraproducente, siendo este vinculo entre
ambas variables débil. Estos resultados se sustentan en lo mencionado por
Gonzales & Gutiérrez (2006) quienes sefialan como uno de los efectos de la carga
de trabajo algunos comportamientos no adecuados en los que los colaboradores
recaen como beber alcohol, fumar, consumir café o comer en exceso, esto debido
a la percepcion de una alta carga de trabajo. Esto se sustenta en la teoria del apoyo
social de Johnson y Hall (1988), que habla del doble efecto, donde el apoyo social
bajo que percibe el trabajador se convierte en un factor de riesgo; es decir, en un
ambiente de trabajo donde hay poco apoyo social (por ende, la carga de trabajo
aumenta), hay mas riesgo de alta tension entre los compafieros de trabajo, es asi
que la poca cantidad de vinculos sociales y el poco nivel de apoyo que se recibe
de parte del equipo de trabajo, aumenta la probabilidad de tener un desempefio

contraproducente.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERO. El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacion entre
la carga de trabajo y el desempefio laboral en asesores comerciales de una
empresa privada de Lima Metropolitana, 2023. Fue asi que, los resultados hallados
encontraron que si hay correlacion entre las variables (<0.50), siendo esta
correlacion negativa baja (Rho=-,251**). Es decir que, en aquellos colaboradores
gue presenten mayor carga de trabajo, existe menor desempefio laboral individual,

siendo este vinculo entre ambas variables débil.

SEGUNDO. El primer objetivo especifico fue determinar la correlacion de la carga
de trabajo y la dimension desempefio de la tarea en asesores comerciales de una
empresa privada de Lima Metropolitana,2023. El resultado hallado mostroé que al
ser la significacion menor a .050 se concluye que si hay correlacion entre las
variables, la cual es negativa baja; es decir que, en aquellos colaboradores que
presenten mayor carga de trabajo, existe menor desempefio de la tarea, siendo

este vinculo entre ambas variables débil.

TERCERO. EIl segundo objetivo especifico fue describir la relacion entre la carga
de trabajo y la dimension desempefio contextual en asesores comerciales de una
empresa privada de Lima Metropolitana, 2023. El resultado hallado mostré que al
ser la significacibn mayor a .050 se concluye que no hay correlacién entre las
variables, aceptandose asi la hipétesis nula y rechazandose la hipotesis de

investigacion.

CUARTO. ElI tercer objetivo especifico fue detallar la relacion entre la carga de
trabajo y la dimension desempeiio laboral contraproducente en asesores
comerciales de una empresa privada de Lima Metropolitana, 2023. El resultado
hallado mostré que al ser la significacion menor a .050 se concluye que si hay
correlacion entre las variables, la cual es positiva baja. Es decir que, a mayor carga
de trabajo, hay mayor desempefio contraproducente, siendo este vinculo entre

ambas variables débil.

VIl. RECOMENDACIONES
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PRIMERA: Se recomienda a la empresa implementar programas como un plan de
capacitacion anual, donde se explique detalladamente las funciones que ejercera
cada personal de las areas, brindando conocimientos de técnicas de ventas y
actualizaciones que le permitan alcanzar su cuota de venta, capacitandolos para

gue tengan dominio de sus responsabilidades y puedan tener control sobre ello.

SEGUNDA: Respecto a la carga laboral, la empresa debera realizar actividades
mensuales de mejora del clima laboral para la integracién con el fin de aumentar
el trabajo en equipo y que el desempefio de la tarea se potencie, unido a la
ejecucion de pausas activas diarias durante la jornada laboral para liberar la

percepcion de carga de trabajo.

TERCERA: Crear un programa de incentivos, para que los trabajadores perciban
interés de sus empleadores y sobre todo reconocimiento a las labores y entrega
que tienen hacia su trabajo, y con ello fomenten mayor proactividad en la ejecucion
de sus actividades, complementando con la apertura de talleres de desarrollo

personal y crecimiento profesional.

CUARTO: Generar mayor identidad corporativa en los trabajadores, por medio de
campafias de concientizacion tanto ludicas, vivenciales y experienciales, donde
todos compartan sus opiniones tanto positivas como negativas en un ambiente
seguro de criticas, dandoles asi la oportunidad de liberarse, para poder crear un
ambiente catartico, de tal manera que el contenido vertido pueda servir de
informacion para subsanar las deficiencias de la empresa, garantizando el

anonimato o confidencialidad de los datos.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

Carga de Trabajo y Desempefio Laboral en Asesores Comerciales de una Empresa Privada de Lima Metropolitana, 2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema Objetivo Hipotesis General Variable 1: Carga de Trabajo
General General
Dimensiones Indicadores [tems Escala y valores
General: General:
Determinar la relacion Existe relacion significativa entre la
entre la carga de trabajo carga de trabajo y el desempefio 1
y el desempefio laboral laboral en asesores cgmerccj:lalel_s, de
en ) asesores una empresa privada de Lima ituaci 0= Nunca
comerciales de una Metropolitana,2023. Situaciones Duras 2 1=Raramente
empresa r|\/ada' de Hacer varias cosas —
Lima etropolitana, Complicarse en el trabajo 2=A veces
¢ Qué relacion existe 2023. Especificas: Relajado 3 3= Frecuentemente
entre la carga de trabajo p : Carga de Tiempo suficiente 4=Muy frecuentemente
y el desempefio laboral Especificas: Existe relacion entre la carga de Trabajo Trabajo dificil 4
en asesores comerciales trabajo y la dimensiéon desempefio
de una empresa privada | !dentificar la relacion entre de la'tarea. 5
de Lima Metropolitana, | 12 carga de trabajo y la | gyiste relacion entre la carga de
202372 dimension desempefio de | trabajo y la dimension desempefio 6
la tarea. contextual.
. L Variable 2: Desempefio Laboral
- B Existe relacion entre la carga de
Describir la relacion entre | trabajoy la dimension desempefio Dimensiones Indicadores ftems Escalay valores
la carga de trabajo y la | laboral contraproducente.
dimension desempefio Desempefio de la
contextual tarea 1234 1= Nunca
1639, = Nu
» Planificacién y organizacién de trabajo 5,9 - i
Detallar la relacién entre la Tomar la inici);tivg : o g:ga\‘zc'\'e:”ca
(cj._alrga de tra(?ajo y la Desempefio Actualizar conocimientos laborales 7 4=Casi Siempre
imension esempeno contextual Ser creativo 8 5=Siempre
laboral contraproducente. Asumir tareas desafiantes 10
Cooperar con otros
Desempefio Mostrar excesiva negatividad
iaboral 11.12.13.14

contraproducente




Anexo 2: Matriz de Operacionalizaciéon

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Gil-Montes (2008) comprende el ] ] 1 Ordinal
q laboral de d La variable fue medida por la Situac 5 raina
concepto de carga laboral de dos | £c 1o de Carga de Trabajo (ECT) ituaciones Duras B
formas: cuantitativa, la cual hace | de Gil-Monte (2016), donde se ! 2 0= Nunca
' ' - RS Hacer varias cosas 1=Raramente
referencia a la cantidad en exceso | Utilizo la adaptacion peruana de la 2=A veces
de trabaio que es asignada a una | ES¢@i@ de Carga de Trabajo (ECT) | Carga de Trabajo Complicarse en el trabajo 3 3= Frecuentemente
CARGA DE 104 9 de Calderén-De la Cruz et al. 4=Muy
TRABAJO persona esperando que se ejecute | (2018). Se caracteriza por ser Relajado frecuentemente
i ; . , 4
en un plazo minimo de tiempo, | ynidimensional. Tiempo suficiente
mientras que la cualitativa se
relaciona con la dificultad de las Trabajo diffcil 5
actividades asignadas y la
magnitud de procesamiento de 6
informaciéon en ese lapso de
tiempo.
Desempeifio de la
Koopmans, et al. (2014) definen el La \fariabc:e fue_ rgedidelt dpq; Ie} tarea Planificaci_?_n y or(i;a_ni_za_cién de trabajo 1,2,34 dinal
desempeio laboral individual como escala enominada  Individual ~ Tomar la iniciativa 59 Ordinal
. I . d Work Performance Questionnaire, Actualizar conocimientos laborales 6
DESEMPENO | @queéllas accioneés 0 con Uctas | |5 cual fue elaborada originalmente Desempefio Ser creativo 7 1= Nunca
LABORAL |mportan_tes que cooperan en | por Koopmans, et al. (2014). Se contextual Asumir tareas desafiantes 8 2=Casi Nunca
conseguir los objetivos laborales. utilizo la adaptacién peruana de la Cooperar con otros 10 3=A veces
escala Individual Work Mostrar excesiva negatividad 4=Casi Siempre
Performance Questionnaire por 5=Siempre
Geraldo, L. (2022) que parte de la Desempefio
version espafiola de Ramos- laboral 11.12.13.14

Villagrasa et al. (2019).

contraproducente.




Anexo 3: Escala de Carga de Trabajo (ECT)

A continuacién, hay algunas afirmaciones en relacion a su trabajo. Piense con qué frecuencia le surgen a usted
esas ideas o con qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a continuacion.
Para responder rodee con un circulo la alternativa (el nimero) que mas se ajusta a su situacion:

0 1 2 3 4
Nunca Raramente: A veces: Frecuentemente: Muy
algunas veces algunas veces algunas veces frecuentemente:
al afo al mes por semana todos los dias
1) Cuando esté trabajando, ¢,se encuentra con situaciones especialmente duras? 0|1(2]|3
2) ¢Ha tenido que hacer mas de una cosa a la vez? 01|23

3) ¢ Ha tenido problemas con su trabajo debido a que se ha ido complicando progresivamente? |0 | 1 |2 | 3

4) ¢ Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido? 0|1(2]|3

5) ¢ Le ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar su trabajo? 0|1(2]|3

6) ¢ Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil para usted? 0|1(2]|3




Anexo 4. Escala de Desempefio Laboral Individual

Estimado(a) colaborador(a) reciba un cordial saludo. Agradecemos leer detenidamente y con atencion, indicar
con qué frecuencia ha experimentado cada una de las siguientes situaciones durante el tiempo que lleva

laborando. Luego seleccione la alternativa que mejor describa su opinion:

Marque con una “X” segun la escala siguiente: Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre =4y

Siempre =5

N° ftems

01 | He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

02 | He sido capaz de establecer prioridades.

03 | He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.

04 | He gestionado bien mi tiempo.

05 | Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores
ya estaban completadas.

06 | He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi
puesto de trabajo.

07 | He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas

08 | He asumido responsabilidades adicionales

09 | He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

10 | He participado activamente en reuniones y/o consultas.

11 | He empeorado los problemas del trabajo.

12 | Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los
aspectos positivos

13 | He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi trabajo

14 | He hablado con personas ajenas a mi organizacién sobre aspectos

negativos de mi trabajo.




Anexo 5. Autorizacion de la Escala de Carga de Trabajo (ECT)
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Anexo 6: Autorizacion de la Escala de Desempefio Laboral Individual
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SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA UTILIZAR LA ESCALA DESEMPENO LABORAL -
INDIVIDUAL Recibidas «

Ghirley Mendoza lun, 30ene, 2307 fy
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Anexo 7: Juicio de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Carga de Trabajo

Ne Indicador DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Dimensidn 1: Carga de Trabajo Si No Si No | Si | No
Situaciones Duras | 1) Cuando estd trabajando, ése encuentra con situaciones
1 X X X
especialmente duras?
2 Hacer varias cosas | ¢Ha tenido que hacer mas de una cosa a la vez? X X X
omplicarse en el 3) éHa tenido problemas con su trabajo debido a que se ha ido
3 X X X
trabajo complicando progresivamente?
4 Relajado 4) ¢Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido? X X X
Tiempo suficiente | 5) éLe ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar su
5 . X X X
trabajo?
Trabajo dificil 6) ¢Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil para
6 X X X
usted?




Anexo 8: Juicio de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Carga de Trabajo

Ne Indicador DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Dimensidn 1: Carga de Trabajo Si No Si No | Si | No
Situaciones Duras | 1) Cuando estd trabajando, ése encuentra con situaciones
1 X X X
especialmente duras?
2 Hacer varias cosas | ¢Ha tenido que hacer mas de una cosa a la vez? X X X
omplicarse en el 3) éHa tenido problemas con su trabajo debido a que se ha ido
3 X X X
trabajo complicando progresivamente?
4 Relajado 4) ¢Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido? X X X
Tiempo suficiente | 5) éLe ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar su
5 . X X X
trabajo?
Trabajo dificil 6) ¢Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil para
6 X X X
usted?
7
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Anexo 9: Juicio de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Carga de Trabajo

Ne Indicador DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Dimensidn 1: Carga de Trabajo Si No Si No | Si | No
Situaciones Duras | 1) Cuando estd trabajando, ése encuentra con situaciones
1 X X X
especialmente duras?
2 Hacer varias cosas | ¢Ha tenido que hacer mas de una cosa a la vez? X X X
omplicarse en el 3) éHa tenido problemas con su trabajo debido a que se ha ido
3 X X X
trabajo complicando progresivamente?
4 Relajado 4) ¢Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido? X X X
Tiempo suficiente | 5) éLe ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar su
5 . X X X
trabajo?
Trabajo dificil 6) ¢Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil para
6 X X X
usted?




Anexo 10: Juicio de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Carga de Trabajo

Ne Indicador DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Dimensidn 1: Carga de Trabajo Si No Si No | Si | No
Situaciones Duras | 1) Cuando estd trabajando, ése encuentra con situaciones
1 . X X X
especialmente duras?
2 Hacer varias cosas | ¢Ha tenido que hacer mas de una cosa a la vez? X X X
omplicarse en el 3) éHa tenido problemas con su trabajo debido a que se ha ido
3 X X X
trabajo complicando progresivamente?
4 Relajado 4) ¢Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido? X X X
Tiempo suficiente | 5) éLe ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar su
5 X X X
trabajo?
Trabajo dificil 6) ¢Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil para
6 X X X
usted?
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Anexo 11: Juicio de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desempeiio Laboral

Sugerencias

Ne Indicador Dimensiones / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad?
/Observaciones

Dimensidn 1: Desempeiio de la tarea Si No Si No | Si | No

1 1.He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo. X X X

2 Planificacion y 2.He sido capaz de establecer prioridades. X X X

organizacion de
3 3.He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente. X X X
trabajo
4 4.He gestionado bien mi tiempo. X X X

Dimensidén 2: Desempeio contextual Si No Si No | Si | No

5.Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las

1 | _Tomar lainiciativa | a@nteriores ya estaban completadas.

. 9.He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo. X X X
-Actualizar

conocimientos - - - —
6.He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre
2 laborales X X X

. mi puesto de trabajo.
-Ser creativo

3 7.He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas X X X
-Asumir tareas

4 desafiantes 8.He asumido responsabilidades adicionales X x x

-Cooperar con

5 10. He participado activamente en reuniones y/o consultas X X X
otros




Dimensién 3: Desempeiio laboral contraproducente Si No Si No | Si | No

11. He empeorado los problemas del trabajo. X X X

12. Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los
- X X X

aspectos positivos
. 13. He hablado con mis companfieros sobre los aspectos negativos de mi
Mostrar excesiva
trabajo X X X
negatividad .

14.He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos

X X X

negativos de mi trabajo.




Anexo 12: Juicio de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desempeiio Laboral

Sugerencias

Ne Indicador Dimensiones / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad?
/Observaciones

Dimensidn 1: Desempeiio de la tarea Si No Si No | Si | No

1 1.He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo. X X X

2 Planificacion y 2.He sido capaz de establecer prioridades. X X X

organizacion de
3 3.He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente. X X X
trabajo
4 4.He gestionado bien mi tiempo. X X X

Dimensidén 2: Desempeio contextual Si No Si No | Si | No

5.Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las

1 | _Tomar lainiciativa | a@nteriores ya estaban completadas.

. 9.He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo. X X X
-Actualizar

conocimientos - - - —
6.He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre
2 laborales X X X

. mi puesto de trabajo.
-Ser creativo

3 7.He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas X X X
-Asumir tareas

4 desafiantes 8.He asumido responsabilidades adicionales X x x

-Cooperar con

5 10. He participado activamente en reuniones y/o consultas X X X
otros




Dimensién 3: Desempeiio laboral contraproducente Si No Si No | Si | No

11. He empeorado los problemas del trabajo. X X X

12. Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los
- X X X

aspectos positivos
. 13. He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi
Mostrar excesiva
trabajo X X X
negatividad )

14.He hablado con personas ajenas a mi organizacién sobre aspectos

X X X

negativos de mi trabajo.

Toa! Hurtado Marifio
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Anexo 13: Juicio de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desempeiio Laboral

Sugerencias

Ne Indicador Dimensiones / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad?
/Observaciones
Dimensidn 1: Desempefiio de la tarea Si No Si No | Si | No
1 1.He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo. X X X
2 Planificacion y 2.He sido capaz de establecer prioridades. X X X
organizacion de
3 3.He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente. X X X
trabajo
4 4.He gestionado bien mi tiempo. X X X Especificar en el
tiempo de trabajo
Dimensidén 2: Desempeio contextual Si No Si No | Si | No
5.Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las Al finalizar mis tareas,
. X X X empiezo otras nuevas
1 | -Tomar lainiciativa | @nteriores ya estaban completadas. actividades por
) iniciativa propia
-Actualizar : - :
9.He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo. X X X
conocimientos
2 laborales 6.He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre
X X X
-Ser creativo mi puesto de trabajo.
-Asumir tareas He propuesto
3 desafiantes 7.He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas soluciones adecuadas
X X X ante los problemas
presentados en mi
trabajo




-Cooperar con

8.He asumido responsabilidades adicionales

X X X Agregar “adicionales a
mi trabajo”
otros — - .
10. He participado activamente en reuniones y/o consultas X X X
Dimension 3: Desempeiio laboral contraproducente Si No Si No | Si | No
11. He empeorado los problemas del trabajo. X X X
12. Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los Me he desmotivado
. X X X por centrarme en
aspectos positivos aspectos negativos
del trabajo
Mostrar excesiva 13. He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi He criticado y
negatividad . _ cuestlon:eldo con
trabajo X XX mis compafieros sobre
los aspectos negativos
del trabajo
14.He hablado con personas ajenas a mi organizacién sobre aspectos He criticado y
ivos de mi trabai cuestionado con
negativos de mi trabajo. X X | x otras personas los

problemas de
mi trabajo




Anexo 14: Juicio de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desempeiio Laboral

Sugerencias

Ne Indicador Dimensiones / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad?
/Observaciones

Dimensidn 1: Desempeiio de la tarea Si No Si No | Si | No

1 1.He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo. X X X

2 Planificacion y 2.He sido capaz de establecer prioridades. X X X

organizacion de
3 3.He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente. X X X
trabajo
4 4.He gestionado bien mi tiempo. X X X

Dimensidén 2: Desempeio contextual Si No Si No | Si | No

5.Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las

1 | _Tomar lainiciativa | a@nteriores ya estaban completadas.

. 9.He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo. X X X
-Actualizar

conocimientos - - - —
6.He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre
2 laborales X X X

. mi puesto de trabajo.
-Ser creativo

3 7.He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas X X X
-Asumir tareas

4 desafiantes 8.He asumido responsabilidades adicionales X x x

-Cooperar con

5 10. He participado activamente en reuniones y/o consultas X X X
otros




Dimensién 3: Desempeiio laboral contraproducente Si No Si No | Si | No
11. He empeorado los problemas del trabajo. X X X
12. Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los
- X X X
aspectos positivos
. 13. He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi
Mostrar excesiva
trabajo X X X
negatividad )
14.He hablado con personas ajenas a mi organizacién sobre aspectos
. . . X X X
negativos de mi trabajo.
LD
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Anexo 15

Tabla b

Confiabilidad de la Escala de Carga de Trabajo

Alfa de Cronbach N de elementos
, 794 6

Tabla 6

Confiabilidad de la Escala de Desempefio Laboral Individual

Variable y Dimensiones Alfa de Cronbach N° items
Desempefio Laboral Individual ,888 14
Desempefio de la Tarea 1992 4
Desempefio Contextual ,880 6
Desempefio Contraproducente ,840 4




