
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN 

PÚBLICA 

Carga laboral y rendimiento laboral de los colaboradores del 

programa nacional Cuna Mas, Lima 2022 

AUTORA: 

Yanayaco Chinchay, Rosa Isabel (orcid.org/0000-0001-7921-2644) 

ASESOR: 

MBA. Gonzales Cruz, Juan Carlos (orcid.org/0000-0002-6658-8666) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Gestión de Políticas Públicas 

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Desarrollo económico, empleo y emprendimiento     

LIMA – PERÚ 

2022 

https://orcid.org/my-orcid?orcid=0000-0001-7921-2644
https://orcid.org/0000-0002-6658-8666


ii 

Dedicatoria 

Este estudio fue dedicado a Dios que me ha 

dado fuerza para poder seguir adelante y 

enfrentar con valentía aquellas situaciones 

complejas presentadas a lo largo de mi vida, a 

mi abuelita Rosa Griselda de la Cruz Madrid 

que está en el cielo, quien siempre me cuido, 

crio y apoyo incondicionalmente, brindándome 

la fuerzas para alcanzar mis metas 

profesionales.  



iii 

Agradecimiento 

Agradecida con Dios, debido a todo lo 

brindado, en mi trabajo, en mi salud y en toda 

mi vida, por las maravillosas personas que 

puso en mi camino, que tanto me han 

ayudado en la elaboración de esta 

investigación; especialmente a mi madre, a mi 

prima, y amigos. También agradezco a mis 

asesores, quienes siempre estuvieron aptos a 

apoyarme, por su dedicación y comprensión, 

hasta el final de la investigación. 



iv 

Índice de contenidos 

Dedicatoria ii 

Agradecimiento iii 

Índice de contenidos iv 

Índice de tablas v 

Índice de figuras  vi 

Resumen vii 

Abstract viii 

1 

5 

I. INTRODUCCIÓN

II. MARCO TEÓRICO

III.METODOLOGÍA      15 

3.1. Tipo y diseño de investigación 15 

3.2. variables y operacionalización 16 

3.3. Población y muestra 17 

3.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 19 

3.5. Procedimiento 20 

3.6. Método de análisis de datos 21 

3.7. Aspectos éticos 22 

    23 

    33 

    37 

IV. RESULTADOS

V. DISCUSIÓN

VI. CONCLUSIONES

VII. RECOMENDACIONES     38 

 REFERENCIAS 39 

 ANEXOS 47 



v 

Índice de tablas 

Tabla N°1: Operacionalización de Carga Laboral 16 

Tabla N°2: Operacionalización de Rendimiento Laboral 17 

Tabla N°3: Tipos de colaboradores que participaran en la investigación 18 

Tabla N°4: Validez del contenido de los instrumentos 20 

Tabla N° 5: Prueba de Normalidad de Shapiro – Wilk para la variable carga laboral y 

sus dimensiones 21 

TablaN° 6 : Prueba de Normalidad de Shapiro – Wilk para la variable rendimiento 

laboral y sus dimensiones 22 

Tabla N°7. Niveles de la variable Carga Laboral 23 

Tabla 8. Niveles de la Carga Laboral según sus dimensiones 24 

Tabla N° 9. Niveles de la variable Rendimiento Laboral 26 

Tabla N° 10. Niveles de la variable Rendimiento Laboral según sus dimensiones 27 

Tabla N° 11. Contrastación de la hipótesis general 30 

Tabla N°12: Contrastación de la primera variable Especifica 30 

Tabla N°13: Contrastación de la segunda variable Especifica 31 

Tabla N° 14: Contrastación de la tercera variable Especifica 32 



vi 

Índice de figuras 

Figura Nº 1: Niveles de la variable Carga Laboral 23 

Figura Nº 2: Niveles de la Carga Laboral según sus dimensiones 25 

Figura Nº 3: Niveles del Rendimiento Laboral 26 

Figura Nº 4: Niveles del Rendimiento Laboral según dimensiones 28 



vii 

 Resumen 

El presente Trabajo asumió como objetivo principal determinar la relación entre la 

Carga Laboral y el Rendimiento Laboral de los colaboradores del Programa Nacional 

Cuna Mas, Lima 2022. 

Esta Investigación fue de tipo básica, presento un diseño de investigación no 

experimental, fue descriptivo correlacional, de igual manera fue transversal o 

transaccional, siendo también cuantitativa, asimismo la población y muestra estuvo 

conformada por 40 colaboradores de las carreras de psicología, educación, 

arquitectura, derecho, enfermería, nutrición, administración, asistentes 

administrativos y técnicos en informática. La técnica que se aplico fue la encuesta, 

teniendo como instrumento el cuestionario, el cual estuvo conformado por 21 

preguntas, tanto para la variable carga laboral como para el rendimiento laboral, La 

confiabilidad se confirmó a través de la evaluación Alfa de Cronbach obteniéndose 

en la carga laboral una puntuación de 0,735 de igual manera en el rendimiento 

laboral se obtuvo 0,930 indicando que estos instrumentos eran fiables y aptos para la 

aplicación. Por lo que se concluyó que al evaluar el grado de relación entre las 

variables se obtiene un valor de correlación de Pearson de 0.523, indicando que 

existe una relación negativa media, es decir que a mayor carga laboral en los 

colaboradores hay moderado rendimiento Laboral. 

Palabras clave: carga laboral, carga física, carga mental, competencia laboral, 

calidad, productividad y rendimiento laboral. 
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Abstract 

The main objective of this studywas to determine the relationship between the 

Workload and the Labor Performance of the collaborators of the Cuna Mas National 

Program, Lima 2022. 

This research was of a basic type, presented a non-experimental research design, 

was descriptive correlational, in the same way it was transversal or transactional, 

being also quantitative, also the population and sample was made up of 40 

collaborators of the careers of psychology, education, architecture, law, nursing, 

nutrition, administration, administrative assistants and technicians in computing. The 

technique that was applied was the survey, having as an instrument the 

questionnaire, which was made up of 21 questions, both for the variable workload 

and for work performance, Reliability was confirmed through the Cronbach's Alpha 

evaluation obtaining in the workload a score of 0.735 in the same way in the work 

performance was obtained 0.930 indicating that these instruments were reliable and 

suitable for the application. Therefore, it was concluded that when evaluating the 

degree of relationship between the variables, a Pearson correlation value of 0.523 is 

obtained, indicating that there is an average negative relationship, that is, the greater 

the workload in the collaborators there is moderate labor performance. 

Keywords: workload, physical load, mental load, job competence, quality, productivity 

and work performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

 La carga laboral es un problema creciente con consecuencias alarmantes. Ya que 

puede dañar la salud mental y fisca de los individuos, afectando directamente el 

rendimiento laboral. Este fenómeno, nocivo para la salud, se da a gran escala en 

el ámbito laboral, siendo considerado una gran dificultad en la seguridad y salud. 

Los niveles de problemas relacionados con la carga laboral están aumentando a 

medida en el rendimiento laboral, generando que los métodos de trabajo cambien, 

afectando no solamente la carga física sino también la carga mental. Dado que solo 

solían requerir esfuerzo físico, ahora requieren agotamiento físico y mental. 

Afirmando lo expresado por Rodriguez (2020), quien revelo que la carga de trabajo 

es como una cantidad excesiva de trabajo. Una acumulación de actividades y 

funciones administrativas y de apoyo al que están sometidos los empleados de las 

diferentes organizaciones, estos generan sentimientos de fatiga, estrés que afectan 

el desempeño laboral del empleado en respuesta a los requerimientos de la 

empresa.  

 Staff (2017) señalo que la OMS considera a un 75% de empleados mexicanos que 

sufren carga de trabajo, generando que un 25% padezcan problemas cardiacos, 

fuertes dolores en la parte lumbar, cansancio mental, fuertes dolores de cabeza, 

dificultad para concebir el sueño y angustia, ubicando a este país como uno de los 

primeros con esta dificultad, luego esta con un 73% china, posterior a ello con un 

59% EE.UU. En Brasil Cezar et. al (2016) revelo que el 58% de la población 

presentaron elevados niveles de carga laboral, afectando la salud de los empelados 

generándoles cansancio físico y mental, ansiedad, malestar corporal, originando 

consecuencias negativas en el rendimiento laboral.  



2 

 Taype et. al (2018) indico que en el Perú, los trabajadores durante sus jornadas 

diarias va incrementado el nivel de trabajo, ocasionando que la carga laboral crezca 

a un 54.4%, produciendo un bajo rendimiento de los trabajadores en las 

instituciones, dado que el desgaste físico y mental imposibilitan a los trabajadores 

en sus funciones. También Vasquez et. al (2019) en una investigación nacional 

revelo que el 65% de los empleados del estado poseen una excesiva carga de 

trabajo generando problemas en el rendimiento, afectando el adecuado 

funcionamiento y organización del estado. 

 En el ámbito local, la mayoría de empleados debido a las necesidades que 

tuvieron, hacen todo por un salario, sin darse cuenta las consecuencias que origina 

el trabajar demasiado y sin descanso. generalmente en la localidad, existen 

diferentes trabajos, pero en su gran magnitud son trabajos que implican el esfuerzo 

físico, otros afectan el esfuerzo mental y hay algunos que demandan gran cantidad 

de esfuerzo físico y mental, sin embargo en la actualidad aún existen trabajos 

remotos o semi presencial, que demandan gran cantidad de esfuerzo físico y 

mental, ocasionando en los trabajadores el incumplimiento de sus funciones, 

limitando y afectando su rendimiento laboral debido a la sobrecarga laboral que 

presentaron al tener un exceso de trabajo.  

 En el ámbito internacional Juyumaya (2018) expuso que el rendimiento laboral es 

una de las principales dificultades que afectaron a las instituciones en chile, 

generando que este bajo desempeño logre incumplir con sus metas establecidas, 

identificando a un 45% de los trabajadores que reportaron sentir falta de trabajo 

con equipos y un 51% no entregaron los materiales necesarias para 

desempeñar los cargos y actividades asignados eficientemente, además Vargas et. 

al (2018) manifestaron que la baja productividad de los empleados se debe a la falta 

de un entorno laboral adecuado, en el que la mayor parte de los jefes generan una 

sobrecarga de trabajo. 
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 En el Perú, Leitão et. al (2019) indica que el rendimiento laboral estaba vinculado a 

la productividad de un empleado en su centro laboral, el cual afecta a una 

variedad de factores como la salud, las rutinas y el ambiente de trabajo. Para 

Haider et. al (2018) refiere que es originado a causa de la eficiencia del entorno 

laboral, relacionado a la tranquilidad entre la vida profesional y personal. 

 El programa nacional cuna mas los colaboradores que participan en el programa 

social asumen una tarea muy ardua, dado que desempeñan muchas funciones una 

de ellas es la gestión administrativa la cual ayuda a garantizar una asistencia de 

eficacia en los recursos económicos que son proporcionados y manejados por la 

comunidad, los colaboradores del programa social desarrollan una responsabilidad 

minuciosa en las comunidades, ocasionando que una gran cantidad de 

colaboradores presenten distintas dificultades como: incumplimiento con algunas 

actividades laborales, cansancio, presión en el entorno laboral, angustia, ansiedad, 

falta de concentración, inseguridad, temor, cambios de estado de ánimos, dolores 

de cabeza, tensión muscular, todo ello afecta su salud y su rendimiento laboral, lo 

que origina actualmente que algunos colaboradores presenten su renuncia, debido 

a la mucha carga laboral que tienen. 

 El problema que surge en este estudio está relacionado con la realidad que se está 

dando hoy en día en los programas sociales, producto de la pandemia en nuestro 

país, ha incrementado el estrés, ansiedad y depresión, afectando nuestra capacidad 

de funcionamiento, desempeño y salud de los empleados. y especialmente su 

estado emocional, más aún cuando trabajan semi presencial, dado que asumen 

doble función trabajo remoto y trabajo presencial, demostrándolo en su incapacidad 

para llevar a cabo sus actividades con eficacia. 

Considerando lo anterior y tomando en cuenta las necesidades del personal del 

PNCM, se planteó el siguiente problema de investigación: ¿Qué relación existen 

entre la Carga Laboral y el Rendimiento Laboral de los Colaboradores del Programa 

Nacional Cuna Mas, Lima 2022? Asimismo, se formuló los siguientes problemas 
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específicos: ¿Qué relación existe entre la carga laboral, competencia laboral, 

calidad y productividad de los Colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, 

Lima 2022? 

El presente estudio fue justificado porque tiene contribuciones sociales, mejorará la 

organización, aumentará la efectividad de los empleados, comprometiéndose en ser 

implementado en toda la entidad, incrementando el cumplimiento de los objetivos, y 

brindando un servicio de calidad en la comunidad. Tuvo una contribución teórica, 

porque este estudio ayudo aumentar el conocimiento y la estructura de referencia, 

proporcionando información importante para resolver el problema, creando 

opciones alternativas que pueden usarse para prevenir y tratar al personal, también 

presento una contribución práctica, debido a que servirá como una referencia para 

la investigación sobre la carga laboral y el rendimiento laboral, siendo un fenómeno 

nuevo en esta población, ya que no existieron estudios previos.  

En el objetivo general, se propuso determinar la relación de la Carga Laboral en el 

Rendimiento Laboral de los colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 

2022, como objetivos específicos tuvimos: determinar la relación que existe entre la 

carga laboral, competencia laboral, calidad y productividad de los Colaboradores del 

Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

También se plantío una hipótesis general, la cual fue: existe una relación entre la 

Carga Laboral y el Rendimiento Laboral de los colaboradores del Programa 

Nacional Cuna Mas, Lima 2022. Las hipótesis específicas fueron: existe relación 

entre la carga laboral, la competencia laboral, calidad y productividad de los 

Colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

 En antecedentes Nacionales, Rojas & Torres (2018), realizaron un estudio de tipo 

cuantitativa en el cual tuvo como objetivo desarrollar modelos de 

gestión profesional para reducir la carga de trabajo, asimismo se concluyó que el 

personal se encontró con una carga de trabajo elevada en la subcategoría de 

actividades básicas. También Arteaga (2020) desarrollo una investigación de tipo 

aplicada, que tuvo la finalidad de comprobar la relación de la carga de trabajo y el 

engagement en los empleados del C.S. concluyéndose, que no hubo relación.  

 Asimismo Huamán (2019) ejecuto un estudio de tipo aplicada y cuantitativo. 

Teniendo como propósito indagar la cantidad de sobrecarga de trabajo de los 

empleados de salud, como conclusión se obtuvo una sobrecarga media en la sub 

categoría mental y físico. De igual manera Gil (2019) ostento un estudio de tipo 

aplicado, en el cual tuvo por finalidad evaluar la influencia de la carga laboral en el 

ambiente de trabajo a los empleados de una entidad, concluyendo que el estrés 

físico y mental afecta fuertemente en el bienestar, igualmente se encontró un alto 

nivel en la fuerza física y describe la intensidad del esfuerzo físico y mental durante 

la jornada laboral.  

 Jáuregui (2018) tuvo como finalidad determinar en su investigación como influye el 

estrés en el desempeño laboral del personal, concluyendo que la carga en el trabajo 

incide negativamente en la baja productividad. 

 En el contexto internacional, Babic et. al (2020) desarrollo un estudio transversal, 

teniendo como finalidad indagar la relación de la carga emocional y la carga de 

trabajo, concluyéndose que es necesario crear un entorno laboral efectivo, agradable 

y placentero, en cualquier forma, con oportunidades adicionales de aprendizaje y 

cargas de trabajo normales. promoviendo la felicidad de los empleados mejorando 

los horarios, erradicando el cansancio y agotamiento físico. 
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 Para Castillo et. al (2019), su estudio fue cuantitativo, teniendo como propósito 

descubrir la relación que existe entra la carga física y el estrés, concluyendo que 

existe un mayor rango de actividad individual, siendo un factor protector para los 

síntomas musculoesqueléticos. Por lo tanto, los centros laborales tienen que 

promover empleos generando el incremento de complacencia personal y profesional, 

así como la salud mental y física, de acuerdo con el estudio. 

 Oseda et. al (2019) Realizo una investigación de tipo aplicada, queriendo comprobar 

la relación que hay entre el rendimiento y el trabajo colaborativo, concluyendo que 

afecta directamente el clima organizacional al rendimiento laboral de los empleados, 

es decir, el desempeño de un funcionario es mejor cuanto percibe un mejor clima, lo 

que se ha utilizado para proponer un plan de mejora destinado aumentar el 

rendimiento laboral de los empleados. 

 Carrión & Hernández (2018) realizaron una investigación cuantitativa, sobre la 

relación entre los factores psicológicos, sociales ocupacionales y el agotamiento 

mental frente al estrés, se concluyó que si se tiene un buen nivel de carga de trabajo 

y rendimiento, los equipos, la gestión organizacional, las relaciones interpersonales, 

los ambientes tienen menor probabilidad de una respuesta cognitivo-emocional 

relacionado a una mala cognición, teniendo mejor respuesta fisiológica al estrés. 

 Jurado (2019) Este estudio fue descriptivo, asumió como propósito verificar la 

predicción de diferentes aspectos de los contratos psicológicos en diferentes 

variables, como la satisfacción laboral y el comportamiento de los ciudadanos, se 

concluye que según los resultados, revelaron que la situación de los contratos 

psicológicos afecta el comportamiento de los ciudadanos y el trabajo de satisfacción. 

Dentro de las teorías relacionadas a la variable de carga laboral Castellón (2018) 

desarrollo la teoría objetivos organizacionales indicando que valorar los recursos 

humanos aumentando su nivel de contribución conduce a la organización al triunfo, 

este aporte, que expresa producción, esta mermada por técnicas ineficientes, mala 

legibilidad de los procesos e insuficiente distribución de espacio físico, menor 

distribución, estandarización de tareas asignadas. Para Cruz (2018) Debieron estar 
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enmarcados políticamente en principios rectores respetando deberes, 

responsabilidades que proporcionen un ambiente tranquilo a través de estrategias, 

sistemas y métodos organizacionales óptimos. 

Estas estrategias conducen actividades que se programan estratégicamente para 

alcanzar su cumplimiento y construir el futuro dentro de la unidad a partir del 

presente. En este sentido Montaño (2021) señalo que la estructura y las prácticas 

organizacionales mejoran el alcance de los propósitos corporativos. Asimismo, 

Chilenato et. al (2020) señalo que las percepciones organizacionales son basadas en 

juicios individuales donde el ambiente de trabajo interfiere en la conducta, 

cognitivamente y en las emociones. Asimismo Yalta (2019) Definió la carga laboral 

como la totalidad de demandas psicológicas, fisiológicas en las que se expone un 

trabajador durante el horario de trabajo, teniendo en cuenta la actividad física e 

intelectual que de ella resulte. Generando resultados negativos como mal trabajo, 

fatiga, mayor riesgo de accidentes e insatisfacción laboral durante el turno. 

Kuok & Taormina (2017) Propuso una obligación vinculada a la necesidad laboral 

como una estructura autónoma; y los trabajadores pueden expresarse físicamente, 

cognitivamente y emocionalmente en diversos grados frente a las actividades que 

desenvuelven, debido a ello su colaboración variara a niveles inferiores y superiores. 

asimismo Rodriguez (2019) dijo que la importancia de la carga laboral surge como 

función sustancial en la parte psíquica, física, que afecta al colaborador durante sus 

actividades de trabajo, para poder estimar adecuadamente la carga de trabajo o 

actividad a la que se enfrenta el individuo. Lo que se requiere es el ámbito corporal e 

intelectual porque los dos cohabitan, con diferentes proporciones, en distintas 

actividades designadas.  

Chavarría (2016) señalo que mayormente los avances tecnológicos suponen un 

incremento en las exigencias cognitivas y no en las físicas en muchas ocupaciones, 

pero hay ciertos trabajos que aún siguen demandando  

mucha actividad física en los trabajadores, siendo fundamental evaluarlos y 

realizando acciones necesarias para reducir la elevada carga física laboral  
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Dentro de las características que presenta la carga laboral Pintanel et. al ( 2019) Dijo 

que se caracteriza por componentes vinculados activamente e internamente a los 

trabajadores, creando nuevos procesos adaptativos, y de igual forma Hernandez 

(2018) indico que la carga laboral puede ser física, química, orgánica, mecánica, 

fisiológica y psicológico. Y proviene primeramente de requerimientos competentes 

para la innovación del centro laboral, las características individuales de un ambiente 

y la interacción diaria de los trabajadores. De manera similar Juárez (2021) indico 

que cuanto más importante es el esfuerzo, más importante es la necesidad, porque 

significa la introducción de algún músculo que provea a los trabajadores de las 

fuerzas necesarias, dependiendo de su modo de producción, puede ser dinámico o 

estático. 

En las definiciones de carga laboral Agreda & Aguilar (2021) señalaron que es 

la capacidad restringida de un empleado para desarrollar ciertas funciones. 

Generando estrés laboral y bajo rendimiento organizacional. Asimismo para Rojas & 

Torres (2018) manifestaron que la carga laboral o workload se refiera a un grupo de 

demandas psicofisiológicas enviadas a un trabajador durante su proceso de trabajo, 

asimismo Calderón et. al (2018) preciso que es la interrelación entre los niveles y 

requisitos de puesto de trabajo y el nivel de movilización de competencias de los 

trabajadores hacia el desempeño de sus actividades profesionales.  

London et. al (2019) Indico que la carga laboral esta relacionados con la cantidad o 

eficacia del trabajo que una persona o un empleado de una organización 

debe ejecutar o realizar, teniendo en cuenta el horario en el que debe realizar las 

funciones relacionadas con puestos de trabajo específicos. También Rodriguez 

(2020) definió la carga de trabajo como una cantidad excesiva de trabajo, una 

acumulación de trabajo de apoyo y administrativo al que están sometidos los 

empleados de las diferentes organizaciones, estos sentimientos de fatiga, estrés 

afectan el desempeño laboral del empleado en respuesta a las necesidades de la 

institución. Asimismo Yalta (2019) señalo que las actividades laborales están 

vinculados al exceso de actividades físicas y cognitivas realizados por trabajadores 

los cuales están expuestos durante toda la jornada laboral en sus respectivos turnos. 
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De igual manera Sravani (2018) dice que las cargas laborales son 

multidimensionales y multifacéticas. La carga útil es el resultado 

agregado de muchos requisitos diferentes y, por lo tanto, es difícil definirlos sin 

ambigüedades. Además Balladares (2020) preciso que cuando un individuo tiene una 

gran carga de trabajo, muchas veces se encuentra tenso, ansioso, no alerta y al 

realizar tareas de servicio muestra una disminución en la eficiencia. Además, la 

preocupación por el éxito profesional y el miedo a los efectos negativos del fracaso 

atraen conmociones de desaprobaciones como angustia, ira, irritabilidad, que se 

asocian con la falta de apoyo de los compañeros o inspectores y el aislamiento 

social, lo que aumenta el riesgo de estrés en el trabajo. 

Para Arteaga (2020) Hizo énfasis en la carga de trabajo, que significa que la duración 

de la jornada laboral debe realizarse en su totalidad por la persona o las personas 

que trabajan. También Rojas & Torres (2018) señalo que la carga de trabajo está 

relacionada con las necesidades psicológicas y fisiológicas que se presentan a los 

trabajadores durante la jornada laboral, y esta carga física y mental es vista como un 

sacrificio. o componente. De los riesgos modernos en todas las actividades de 

trabajo y en cualquier tipo de organización, se organiza entre las necesidades de los 

requisitos del trabajo incluyendo los requisitos de la tarea y las situaciones en las que 

se realiza, y más allá de las características del ejecutante. una tarea.  

En esa misma línea Montaño (2021) conceptualiza la carga laboral como el conjunto 

de necesidades psicológicas y fisiológicas que tienen que soportar los trabajadores 

durante el trabajo las cuales pueden ser físicas o cognitivas . teniendo resultados que 

afectan el desempeño, generando agotamiento, accidentes y averías e insatisfacción 

con el trabajo durante el turno asimismo lo divide en dos dimensiones las cuales se 

redactan a continuación  

En La dimensión 1 Carga física, desarrolla funciones dañinas como; grandes 

excesos físicos, trabajos pesados agotamiento, repetición de actividades, 

realizándose en pequeños ambientes, ocasionando tensiones musculares, ansiedad, 

falta de oxigenación, estrés a los trabajadores (Montaño, 2021) 
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Rodriguez (2020) revelo que la primera dimensión carga física, se vincula con la 

actividad física que realiza una persona durante su jornada laboral, así como, por 

ejemplo, la mecánica corporal en el trabajo de obra, el manejo de cargas, y esfuerzo. 

También Juarez (2021) indico que la dimensión carga física se refiere al puesto de 

trabajo en el que predominan las exigencias físicas del trabajador, pudiendo inferir 

los riesgos de peligrosidad para los trabajadores, como: esfuerzo, posición de 

trabajo, manipulación de cargas. El trabajo físico implica la realización de actividades 

musculares y estas actividades pueden ser estáticas o dinámicas; Con respecto a la 

postura laboral que difiere de la jornada laboral, ya sea de pie por varias horas, o 

sentado forzado, las posturas inadecuadas pueden hacer más molesto nuestro 

trabajo, manifestándose en forma de cansancio, a la larga puede ser perjudicial en la 

salud. La utilización de carga, describe al trabajo resultante de la carga y descarga, 

que ahora se considera una de las razones para el permiso de trabajo. 

Dimensión 2 Carga mental, es la necesidad de utilizar todos los procesos cognitivos 

del ser humano. Vallellano & Rubio (2018) indica que estas funciones se realizan 

todo el día o para determinados periodos de tiempo. También tiene en cuenta la 

división y organización del trabajo dentro de la unidad, lo que puede ocasionar que 

los trabajadores sean removidos de sus puestos, o que realicen varias actividades al 

mismo tiempo, no planificadas y fuera de plazo.  

Rodriguez (2020) afirmo que la segunda dimensión carga mental está relacionada a 

toda la información procesada en los ambientes laborales. Asimismo, este tipo de 

carga depende de una serie de etapas en el proceso, lo cual es importante para el 

desarrollo de un correcto proceso de trabajo, dado el tiempo que lleva realizar la 

tarea anterior. El trabajo requiere que los empleados creen respuestas cognitivas 

específicas y rápidas, y que presenten soluciones después de recibir información 

compleja. Asimismo Salazar (2018) manifestó que las reacciones de los trabajadores 

deben ser inmediatas luego de recibir el estímulo; Cuando hay un exceso de trabajo 

mental, la respuesta del trabajador se satura, en cambio, cuando hay un turno con 

algún descanso, se restablece la reacción cognitiva, lo que reduce la carga de 

trabajo. De igual manera Juarez (2021) dijo que la dimensión carga mental se debe 
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únicamente a la información que debe desarrollarse en el lugar de trabajo, es decir, 

el grado en que la información es asimilada por una persona que realiza el trabajo, 

los elementos vinculados a la carga: variedad y complejidad de información recibida, 

competitividad, ambiente de trabajo, nivel laboral, el sueldo, los avances 

tecnológicos, estos factores hacen a los trabajadores muy demandados y se integren 

rápidamente a la información. Otro factor que afecta la carga de trabajo mental es el 

horario de trabajo.  

Dentro de la teoría vinculada al rendimiento laboral señalo como teoría “X & Y” 

Rodriguez (2021) señalando a dos clases de empleados: los que están motivados y 

los que no. La teoría “X” describe a empleados desmotivados que no les gusta su 

trabajo diario y hacen su trabajo solo porque tienen que hacerlo. En cambio, la teoría 

'Y' esa relacionado a trabajadores que les agrada su trabajo diario, cumplen sus 

funciones y están continuamente en la búsqueda de nuevos conocimientos. Al 

estudiar la Teoría X, los superiores o directores ejecutivos obligan a sus empleados a 

cumplir con sus cargos, se someten y presionan a través de intimidaciones o 

sanciones, pensando que a los empleados no les gustan cumplir con sus 

obligaciones laborales. 

Gabini (2018) dijo que la “Teoría de la Higiene y la Motivación” de Herzberg o “Teoría 

del Factor Biológico” de Herzberg también considerada por Federica Irving Herzberg, 

esta teoría manifestó los criterios de la motivación laboral, y proporciona su base 

según la pirámide de maslow, la cual presenta dos grupos primordiales, las 

necesidades motivacionales y la higiene, conocidas tales como necesidades internas 

o externas satisfechas e insatisfechas. La utilidad de esta teoría es recordar a los

gerentes que el trabajo tiene dos lados: el latente, que consiste en centralizar todo lo 

que hace un empleado de acuerdo con las actividades y tareas que realiza. Por otra 

parte, en el contexto laboral, se relaciona con el ambiente donde habita los 

empleados. Además, mostró que la creación de motivación en el trabajo requiere el 

enriquecimiento de la tarea, lo que implica reemplazar tareas simples por complejas, 

creando así condiciones estimulantes para una persona y, por lo tanto, participando 

en el crecimiento personal. 
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En la importancia del rendimiento laboral Cordova (2018) señalo que la evaluación 

del rendimiento ayuda en la implementación de nuevas habilidades de mejora, 

incrementa el desempeño, asiste en las decisiones de promoción o colocación, y 

además permite evaluar si es necesario volver a capacitarse, identificar faltas en la 

estructura de tareas ayudando a detectar problemas. Por esta razón, la evaluación 

operativa beneficia tanto al auditor como al valuador. Las ventajas son que puede 

evaluar su potencial humano y determinar lo que piensan cada trabajador, 

identificando aquellos faltos en mejorar su trabajo y que pueden ser ascendidos o 

trasladados en función de su desempeño. Siendo más importante aún, las 

necesidades de las personas para el ámbito laboral, dado que mejoran la 

productividad y las oportunidades para los trabajadores. 

También dijo que el desempeño del empleado en su entorno de trabajo se encuentra 

vinculado a un grupo de riesgo afectando el bienestar físico y emocional. El aspecto 

funcional está conectado con el bienestar laboral, con la estimulación del 

desempeño, la fuerza, la estabilidad laboral, entre ellos. Tiene cuatro elementos 

básicos: ambiente laboral tranquilo; atención de la salud en el trabajo; Tiempo 

completo de trabajo y pago adecuado. Incluye las consecuencias del entorno laboral 

y la satisfacción laboral, ligado al control de vida no laborable y la satisfacción en 

general, la necesidad subjetiva y la tranquilidad del personal. Asimismo, el lugar de 

trabajo para los colaboradores repercutirá positivamente en el incremento de las 

ganancias de cada centro laboral ocasionando que el rendimiento sea mayor. Según 

(Huaman, 2021) 

Las características del Rendimiento laboral estaban vinculadas con los 

comportamientos y acciones que se observan en un trabajador, con el desarrollo 

eficiente y oportuno de las actividades que conducen a que la organización logre sus 

objetivos Huang (2018) Además, el rendimiento laboral puede ser evaluado acorde a 

las competencias, interés, capacidad de desempeño que brinda cada empleado y su 

rango de contribución que este hace a su centro de trabajo, resaltando que ello 

depende la una serie de características que se expresan por medio de la conducta 

del colaborador (Agüero, 2020) 
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En las definiciones del rendimiento laboral Leitão et. al (2019) Dijo que estaba 

vinculado a la productividad de un empleado en su centro laboral, el cual 

está relacionada a la variedad de componentes que perturban el bienestar físico, las 

rutinas y el ambiente del empleado. Para Haider et. al (2018) el rendimiento laboral 

es la eficiencia en el trabajo entre el equilibrio del ámbito laboral y el personal  

Gong et. al (2019) Revelaron que las personas que son capaces de expresar 

sentimientos con claridad y reparar emociones pueden hacer una contribución 

significativa al triunfo personal. Dado que, las emociones no solo alteran el 

pensamiento de las personas y el actuar, sino que también indican su capacidad 

para juzgar y procesar información; Los empleados con mayor impacto emocional 

pueden hallar soluciones convenientes en el trabajo y utilizar los recursos 

emocionales con mayor facilidad y, frecuentemente, pueden fácilmente brindar el 

apoyo social en el lugar de trabajo. El Comunicarse e interactuar con las personas, 

reduce la probabilidad de fracaso.  

También Amador et. al (2018) dijo que el Rendimiento laboral represento el 

desarrollo de las funciones que una persona desempeña en una organización 

durante el tiempo de su puesto de trabajo, desempeñándolas de manera eficiente y 

eficaz. De esta manera Silva (2018) narro que la idea de rendimiento laboral estaba 

vinculada a la unión existente entre las herramientas utilizadas para lograr algo y la 

habilidad y capacidad de la persona para que se desenvuelva en su ambiente de 

trabajo, reflejando resultados positivos de tal manera que sea beneficioso para la 

Institución donde trabaja.  

Namihas (2020) dijo que el rendimiento laboral se definió como el resultado de las 

funciones desarrolladas por trabajadores durante un determinado período de tiempo, 

para el desempeño de dichas funciones. También Cordova (2018) El rendimiento 

laboral estuvo relacionado al seguimiento metódico, organizado para investigar, 

calcular, participar en las conductas, características y resultados relacionados con el 

trabajo, como el ausentismo, donde las metas determinan el nivel de productividad 

del trabajador y así alcanzar un excelente desempeño a futuro. Además, expresa que 
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gracias a su examen es posible conseguir el nivel de actividad de los trabajadores y 

las razones que la crean debe ser una acción armónica, continua y sistemática, 

expresar juicios, respecto de la acción integral y potencial.  

En esa misma linea Rodriguez (2021) conceptualizo el rendimiento laboral, 

manifestando que está ligado con la conducta que expresan los empleados al logro 

de las metas plasmadas; Ayudando a través del trabajo o misión que desempeñan al 

crecimiento de la entidad, de igual manera lo divide en 3 dimensiones las cuales son: 

Dimensión 1 competencia laboral, Rodriguez (2021) dijo que consiste en 

conocimientos, cualidades y habilidades comunes y se aplica para hacer efectivo el 

trabajo, de acuerdo con la calidad que el empleador espera. 

Velásquez (2022) afirmo que la primera dimensión competencia laboral es un rasgo 

esencial de una persona que está vinculada con el grado de eficacia y/o rendimiento 

preferente donde labora o entorno. 

Dimensión 2 calidad, Rodriguez (2021) explico que la segunda dimensión calidad, 

muestra como ventaja que tiene un objeto o bien no es solo mecánico, también sobre 

la característica. En sí que posees, la diferencia que se debe marcar para satisfacer 

las necesidades del consumidor, similar a Ramos (2015) quien indico que la 

dimensión calidad es producción. Dado que los recursos profesionales requieren de 

un proceso detallado que produzca calidad. El método asume que debe centrarse en 

prevenir la caída, no en descubrirlo o modificarlo. La calidad debe definirse en 

técnicas de complacencia del comprador. 

Dimensión 3, productividad, Rodriguez (2021) dijo que para provocar un bien se debe 

calcular en términos de ganancia monetaria o entrada financiero, por lo que es 

posible obtener ganancias y poder competir contra las personas y sus grupos y para 

una buena organización Internacional del Trabajo. Para OIT (2016), existen factores 

importantes y la relación entre ellos es favorable para medir lo que se considera 

productividad. Cuando somos trabajadores eficientes y persistentes, la producción es 

una de las metas que accederán y apresurarán el desarrollo de la entidad. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigacion fue de tipo básico, Hernández & Mendoza (2018) señala que tiene 

como propósito aumentar los conocimientos científicos existentes. presento Un 

diseño no experimental y se define como aquel en el que no cambia o es manipulada 

intencionalmente. También, el estudio fue descriptivo correlacional primero, porque 

busca narrar los hechos tal como se muestran, identificando rasgos, pertenencias y 

características de los hechos más relevantes de todo fenómeno estudiado, y 

segundo permite establecer la relación de dos o más variables del mismo objeto de 

estudio. Asimismo, tuvo un estudio transversal o transaccional, en el que la 

información es recopilada de manera rápida, simultánea o en un solo momento. 

Igualmente, el estudio era cuantitativo dado que emplea recolectar información para 

probar hipótesis, utilizando la estadística y el cálculo numérico como base. 

O1 

M r 

O2 

Leyenda del diseño: 

M : Colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022 

O1 : Carga laboral 

O2 : Rendimiento 

 r : Relación. 
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3.2. Variables y operacionalización 

El estudio planteó analizar la carga laboral y el rendimiento laboral. Estas variables 

se encuentran profundamente conectadas con las herramientas que manejaremos 

para obtener datos relevantes y consistentes con los objetivos planteados. 

Variable 1: Carga laboral 

Definición Conceptual:  

Montaño (2021) conceptualiza la carga laboral como el conjunto de necesidades 

psicológicas, fisiológicas que soportan los trabajadores durante el trabajo las cuales 

pueden ser físicas o cognitivas. teniendo resultados que afectan el desempeño, 

generando agotamiento, accidentes y averías e insatisfacción con el trabajo. 

Definición Operacional: Determinado por la puntuación obtenido del cuestionario para 

evaluar la Carga Laboral, el cual presento las siguientes dimensiones: Carga física y 

Carga mental 

Indicadores: Posiciones físicas de trabajo, demandas físicas de trabajo, diseño del 

puesto de trabajo, exigencias mentales de la tarea, exigencias temporales de la tarea 

y aspectos organizativos. 

Escala de medición: ordinal 

Variable 2: Rendimiento laboral 

Definición Conceptual:  

Rodriguez (2021) conceptualizo el rendimiento laboral, manifestando que está ligado 

con la conducta que expresan los empleados al logro de las metas plasmadas; 

Ayudando a través del trabajo o misión que desempeñan al crecimiento de la 

entidad. 
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Definición Operacional: 

Determinado por la puntuación obtenido del cuestionario para evaluar la Rendición 

Laboral, el cual presento las siguientes dimensiones: Competencial laboral, calidad y 

productividad. 

Indicadores: Conocimientos, Habilidades, actitudes, oportunidad, capacidad, 

rentabilidad y competitividad 

Escala de medición: Ordinal 

3.3. Población y muestra 

Población: fue determinada mediante el método censal, ya que se realizó con todos 

los colaboradores del PNCM, sin realizar cálculos muestrales. para Arias (2012). Un 

censo es todo el proceso de recopilación, clasificación, evaluación, examen, informe 

de la pertenencia económica y social de todas las personas en un país o una parte 

limitada de ese país en un momento dado. Podemos decir que la población 

identificada en la encuesta actual es de 40 colaboradores.  

La muestra que se empleó en la investigación fue censal, dado que tuvo como 

característica que se evidencio en las respuestas a toda la población utilizada en el 

estudio, para Vasquez et. al (2019) Las muestras censales se consideran cuando la 

parte seleccionada es menor y equivalente a toda la población, por lo que esta 

categorización se utiliza para una población respectivamente pequeña y cuando se 

utiliza toda la población. 

El muestreo utilizado fue el no probabilístico por conveniencia o intencional, según 

Otzen & Manterola (2017) señalo que todos los participantes que integraron la 

población obtuvieron las mismas tácticas empleadas por la muestra 
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Tabla N°3 

Tipos de colaboradores que participaran en la investigación. 

Nivel 

Educativo 
Contrato Especialidades Población 

Universitario 

Técnico 

CAS 

Servicio 

por 

Terceros 

Administradores 

Abogados 

Arquitectos 

Ingenieros 

Técnicos en informática 

Educadores 

Psicólogos 

Nutricionistas 

Enfermeros 

Asistentes administrativos 

Trabajador social 

Contadores  

40 personas 

Fuente: elaboración propia 

3.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

Tecnica: encuestas, según Magno de Jesus & Silveira (2021) consistio en recolectar 

datos numéricos como cantidades, Wasiuzzaman et. al (2021) dijo que también son 

la producción de información primordial para el estudio. 

Instrumento: cuestionarios, Para Arispe et. al (2020) son aquellos que hicieron viable 

el desarrollo de la herramienta. También, indico la importancia de demostrar la 

legitimidad de la herramienta en contenido, en constructo y fiabilidad en datos, de 

igual manera Bernal (2016) precisaron a los instrumentos como un grupo de 

interrogante, que sirven para recolectar información. 
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La validez, para Connell et. al (2018) es la herramienta de medida que registra el 

cálculo a realizar. Para verificar la validez se envió los instrumentos a tres expertos 

señalando, los expertos que los instrumentos son aplicables, para Galicia et. al 

(2017) La validez del contenido utilizado es según el juicio de expertos, siendo 

explicado a través de la opinión consciente por un grupo expertos que tienen mucha 

práctica en un tema determinado y que se autoidentifican como alguien capaz de 

transmitir valores, juicios e información sobre un tema o sujeto determinado. 

 

Tabla N° 4 : Validez del contenido de los Instrumentos 

Académico Especialidad Veredicto 

Mg. Juan Carlos Gonzales Cruz Metodólogo Aplicable 

Mg. María Esther Melgar Apagüeño Temático Aplicable 

Dr. Orlando Juan Márquez Caro Temático Aplicable 

Fuente: Elaboración propia  

la confiabilidad de la herramienta de evaluación se efectuó a través de una encuesta 

piloto a 15 voluntarios, utilizando un software como el SPSS V.25 mediante el 

análisis del alfa de Cronbach, asimismo se indica que estos voluntarios no 

participaron en la investigación, en este análisis de confiabilidad se obtuvo 0,735 

para la variable de carga laboral, y para el rendimiento laboral se logró 0,930 en el 

coeficiente de Alfa de Cronbach, señalando a estos instrumentos fiables y aptos para 

la aplicación. 

 

3.5. Procedimiento 

la investigación se realizó partiendo de la realidad problemática de la entidad del 

PNCM, para luego pasar a los detalles de trabajos previos relacionados con las 

variables estudiadas siendo conceptualizadas con sus propias dimensiones, y se 

detalla la justificación de la investigación, se formularon problemas generales, 

específicos, hipótesis y objetivos. 
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En la parte de metodología se describió el tipo de diseño del estudio, también la 

aplicación de herramienta para recolectar la información, los cuales se realizaron de 

manera virtual. elaborándose un formulario virtual, se fusiono ambos cuestionarios en 

un solo Formulario de Google, este formulario fue enviado a los correos 

institucionales de los 40 colaboradores de nuestra población objetivo. Finalizada la 

aplicación se recogió y almaceno los hallazgos, asimismo se aseguró la 

confidencialidad de los colaboradores. 

3.6. Método de análisis de datos 

En el análisis de los resultados obtenidos, se empleó el metodo descriptivo e 

inferencial. Para Hernández & Mendoza (2018). Indico que las estadísticas 

descriptivas buscaron mostrar y abreviar los datos visibles, usando gráficos y tablas. 

De igual manera la estadística inferencial indago la posibilidad de dar distintas 

respuestas a una dificultad partiendo de la muestra empleada en la población para 

probar hipótesis. Asimismo, la encuesta se aplicó a los 40 colaboradores del PNCM, 

el estudio de los datos se desarrolló mediante el estadístico de SPSS, así como 

hojas de cálculo en Excel.  

Para el estudio en los resultados de carga laboral y rendimiento laboral, así como sus 

dimensiones, se realizó la baremación utilizando los percentiles 30 y 70, obteniendo 

para la carga laboral el nivel bajo (47- 62), medio (63 - 70) y alto (70 - 82) y también 

para la variable rendimiento laboral se obtuvo para el nivel bajo (51-71), medio (72 - 

86) y alto (86 -105). La confiabilidad de los resultados se confirmó a través de la

evaluación Alfa de Cronbach obteniéndose en la carga laboral una puntuación de 

0,735 de igual manera en el rendimiento laboral se obtuvo 0,930 indicando que estos 

instrumentos eran fiables y aptos para la aplicación.  

Asimismo, se desarrolló una prueba de normalidad a las dos variables, a sus 

dimensiones, teniendo en cuenta los datos recolectados. Para confirmar que análisis 

inferencial se debe emplear, se aplicó en este procedimiento Shapiro – Wilk, dado 
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que la muestra utilizada era menor a 50 (40 encuestados), presentándose atreves de 

las siguientes tablas:  

Tabla N°5: Prueba de Normalidad de Shapiro – Wilk para la variable carga laboral y 

sus dimensiones 

Prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Carga Laboral ,965 40 0,250 

Carga Física ,980 40 0,678 

Carga Mental ,977 40 0,567 

Tabla N°6: Prueba de Normalidad de Shapiro – Wilk para la variable rendimiento 

laboral y sus dimensiones 

Prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Rendimiento Laboral ,977 40 0,588 

Competencia Laboral ,970 40 0,352 

Calidad ,959 40 0,150 

Productividad ,960 40 0,168 

Fuente: Elaboración Propia 

La normalidad de los datos se formuló con Shapiro-Wilk dado que son menor de 50 

datos, determinando que el nivel de significancia de las variables Carga Laboral y 

Rendimiento Laboral, así como sus dimensiones son mayores al 5% de significancia 

estándar (p > 0,05), indicando que se distribuyen de manera normal.  

como último paso se determinó la relación entre las variables y se dio respuesta a las 

hipótesis desarrollanndose la prueba paramétrica Correlación de Pearson, asimismo 

la información quedo plasmada, a través de cuadros resumen, en los que se mostró 

los análisis de los resultados obtenidos  
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3.7. Aspectos éticos 

En la realización del estudio, obtuvimos el permiso por la institución examinada. Se 

utilizo fuentes confiables. Se avalo la exactitud de los datos facilitados. En cuanto al 

almacenamiento de información mostro fiabilidad en la participación de los 

colaboradores. También, conto con autenticidad el documento durante el proceso de 

desarrollo, de acuerdo a las normas APA y directivas metodológicos aprobados por 

la UCV. Asimismo, toda la información y los productos obtenidos del trabajo de 

investigación son elaboración propia del investigador.  
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IV. RESULTADOS

En este apartado expone los resultados obtenidos del análisis del estudio, los cuales 

están divididos en resultados descriptivos que consiste en plasmar las calificaciones 

y valores obtenidos de las encuestas graficadas en tablas e interpretadas, y la otra 

en resultados inferenciales, centrándose en mostrar resultados de las hipótesis 

generales y específicas, con la respectiva interpretación 

4.1. Análisis Descriptivo:

Tabla Nª 7: Niveles de la variable Carga Laboral 

 Fuente: Elaboración propia. 

 Figura Nº 1: Niveles de la variable Carga Laboral 

 Nota. El grafico indica la periodicidad de los porcentajes en niveles de 

 carga laboral. Elaboración propia  
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Tabla Nº 7 y figura 1, se evidencio un 40% ubicando las respuestas en un rango 

medio, asimismo el rango bajo ha sido personificado por un 33% de evaluados, de 

igual manera se precisa que el 28% de las respuestas de los encuestados están un 

nivel alto, según lo encontrado en la encuesta. 

Según lo identificado en la evidencia anterior, se interpretó que los colaboradores del 

PNCM, se encuentran atravesando dificultades mínimas en las funciones que 

realizan hoy en día, evidenciándose en el rendimiento de sus actividades, al no 

cumplir eficientemente con los plazos de envío de documentación, demoras en las 

rendiciones administrativas y dificultades en las gestiones de la comunidad.  

Tabla N°8: Niveles de la Carga Laboral según sus dimensiones 

Niveles Carga Física Carga Mental 

Frecuencia % Frecuencia % 

Alto 11 27 11 27 

Medio 17 43 17 43 

Bajo 12 30 12 30 

Total 40 100 40 100 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura Nº 2: Niveles de la Carga Laboral según sus dimensiones 

Nota. El grafico indica la periodicidad de los porcentajes en los niveles de 

dimensiones en la carga laboral. Elaboración propia  

Tabla 8 y figura 2, mostro que frecuencia obtiene las respuestas de las dimensiones 

de la carga física y la carga mental obtuvieron un nivel medio con un 43%, el bajo 

con 30% y en el alto con un 27%. 

Según la evidencia anterior se analiza que los colaboradores del PNCM asumieron 

las siguientes posiciones: 

• De acuerdo con la dimensión carga física y mental se encontró en los

colaboradores que la carga laboral poco a poco va incrementando cada vez

más, afectándoles en su rendimiento, dado que les limita cumplir en algunas

actividades que surgen diariamente, suelen cumplir, pero no tan efectivamente
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con los plazos designados por el PNCM, debido al cansancio físico y mental 

que sienten frente algunas actividades que asignan a último momento. 

Tabla Nª 9: Niveles del Rendimiento Laboral 

Rendimiento Laboral Frecuencia Porcentaje 

Alto 11 28 % 
Medio 17 42% 
Baja 12 30% 
Total 40 100 

Fuente: Elaboración propia. 

Figura Nº 3: Niveles del Rendimiento Laboral 

Nota. La figura indica la frecuencia en porcentajes de los niveles del rendimiento 

laboral. Elaboración propia  

Tabla Nº 9 y figura 3, obtuvieron como resultado un 43% indicando un rendimiento 

laboral medio, asimismo logró un 30% ubicándola en un rango bajo y también 

consiguió un 28% situándola en nivel alto, según lo obtenido en la encuesta. 
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De acuerdo a las evidencias anteriores se interpretó que los colaboradores, no están 

muy satisfechos con su rendimiento, dado que no cumplen tan efectivamente con los 

plazos designados para la entrega de sus actividades, debido al incrementos de las 

actividades que se presentan a fines de mes que suelen variar de un mes a otro por 

parte del PNCM, retrasando el cumplimiento de las actividades permanentes que los 

colaboradores tiene preestablecidos, generando ciertos retrasos en el reporte que 

brinda el PNCM al ministerio.  

Tabla N° 10: Niveles del Rendimiento Laboral según sus dimensiones 

Niveles Competencia Laboral Calidad Productividad 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Alto 10 25 10 25 11 27 

Medio 17 43 14 35 17 43 

Bajo 13 32 16 40 12 30 

Total 40 100 40 100 40 100 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura Nº 4: Niveles del Rendimiento Laboral según dimensiones 

Nota. El grafico indica la periodicidad de los porcentajes en los niveles de 

dimensiones en el rendimiento laboral. Elaboración propia  

Tabla 10 y figura 4, analizó que frecuencia se observa en las repuestas en relación a 

las dimensiones del rendimiento laboral, en las que muestran que el nivel medio ha 

obtenido un mayor porcentaje tanto la dimensión competencia laboral como la 

productividad con un 43% y la calidad obtuvo un 35 %, con respecto al nivel bajo la 

dimensión calidad consiguió un 40%, mayor al que alcanzo la competencia laboral 

que es un 32 % y el de productividad que fue el de 30%. Asimismo, se indica que en 

el nivel alto la productividad presento un 27%, la competencia laboral al igual que la 

calidad lograron un 25% 

De acuerdo a las evidencias anteriores se interpretó que los colaboradores del 

PNCM han tenido las siguientes posiciones: 

• Respecto a la dimensión competencia laboral, los colaboradores cumplen con

sus funciones, pero no sienten esa motivación que les induce a estar al día
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con sus actividades, debido a que sienten en algunas ocasiones el exceso de 

trabajo que suele cargarse a último momento, originando malestar y 

dificultando su desempeño en sus funciones, al sentir que al cumplir 

efectivamente con sus actividades nuevamente los recargan con más 

actividades sin valorar el esfuerzo que ponen. 

• Respecto a la dimensión calidad y productividad los colaboradores sienten

que no es valorado el trabajo que realizan día a día, bajando su calidad y

productividad al momento de realizar sus funciones, presentando sus

actividades a último momento, debido a la falta de organización y compromiso

del PNCM con sus colaboradores, incrementándoles las actividades y

funciones sin previo aviso.

4.2. Análisis Inferencial. 

Prueba de Hipótesis general: 

Ho= No existe una relación entre la Carga Laboral y el Rendimiento Laboral de los 

colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Hi = Existe una relación entre la Carga Laboral y el Rendimiento Laboral de los 

colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Se usaron los siguientes criterios para la Aceptación o rechazo de la hipótesis: 

• Cuando: pvalor < 0.05, Ho debe ser rechazada

• Cuando: pvalor ≥ 0.05, Ho debe ser aceptada
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Tabla N° 11: Contrastación de la hipótesis general 

Correlación Pearson 

Rendimiento Laboral 

Carga Laboral Coeficiente de 
correlación 

-0,523

Sig. (bilateral) 0,001

N 40 

Fuente: Elaboración propia. 

En la realización de la prueba estadística de Pearson entre las variables Carga 

Laboral y Rendimiento Laboral, se halló un nivel de significación p-valor = 0.001, 

encontrándose que el valor es menor al nivel de significancia estimado, 0.05, es 

decir, que existe una relación entre la Carga Laboral y el Rendimiento Laboral de los 

colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Asimismo, se encontró un valor de coeficiente de correlación de Pearson fue de -

0.523, indicando una relación negativa media entre Carga y Rendimiento Laboral, lo 

que significa que a mayor carga laboral hay moderado rendimiento Laboral. 

Prueba de Hipótesis especifica 1 

Ho= No existe una relación entre la carga laboral y la competencia laboral de los 

colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Hi = Existe una relación entre la carga laboral y la competencia laboral de los 

colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Tabla N° 12: Contrastación de la primera variable Especifica 

Correlación Pearson 

Competencia Laboral 

Carga Laboral Coeficiente de 
correlación 

-0,381

Sig. (bilateral) 0,015
N 40 

Fuente: Elaboración propia. 



31 

Al procesar la prueba estadística de Pearson de las variables Carga Laboral y 

Competencia Laboral, se halló un nivel de significación p-valor = 0.015, 

encontrándose que el valor es menor al nivel de significancia estimado, 0.05, lo que 

significa, que existe una relación entre la carga laboral y la competencia laboral de 

los colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Asimismo, se encontró un valor de coeficiente de correlación de Pearson fue de -

0.381 indicando una relación negativa débil entre carga laboral y competencia 

laboral, es decir que de los 40 colaboradores mayor carga laboral, la competencia 

laboral bajara en lo más mínimo.  

Prueba de Hipótesis especifica 2 

Ho= No existe una relación entre la carga laboral y la calidad de los colaboradores 

del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Hi = Existe una relación entre la carga laboral y la calidad colaboradores del 

Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Tabla N° 13: Contrastación de la segunda variable Especifica 

Correlación Pearson 

Calidad 

Carga Laboral Coeficiente de 
correlación 

-0,569

Sig. (bilateral) 0,000
N 40 

Fuente: Elaboración propia. 

Al procesar la prueba estadística de Pearson de las variables Carga Laboral y 

Calidad, se halló un nivel de significación p-valor = 0.000, encontrándose que el valor 

es menor al nivel de significancia estimado, 0.05, significando que hay una relación 

entre la carga laboral y la calidad de los colaboradores del Programa Nacional Cuna 

Mas, Lima 2022. 
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Asimismo, se encontró un valor de coeficiente de correlación de Pearson fue de -

0.569, señalando una relación negativa moderada entre carga laboral y la calidad, es 

decir que, a mayor carga laboral, la calidad de los trabajadores será moderada.  

Prueba de Hipótesis especifica 3 

Ho= No existe una relación entre la carga laboral y la productividad de los 

colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Hi = Existe una relación entre la carga laboral y la productividad de los colaboradores 

del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Tabla N° 14: Contrastación de la tercera variable Especifica 

Correlación Pearson 

Productividad 

Carga Laboral Coeficiente de 
correlación 

-0,440

Sig. (bilateral) 0,004

N 40 

Fuente: Elaboración propia. 

Al procesar la prueba estadística de Pearson entre las variables Carga Laboral y 

Productividad, se halló un nivel de significación p-valor = 0.004, encontrándose que 

el valor es menor al nivel de significancia estimado, 0.05, lo que significa, que hay 

una relación entre la carga laboral y la productividad de los colaboradores del 

Programa Nacional Cuna Mas, Lima 2022. 

Asimismo, se encontró un valor de coeficiente de correlación de Pearson fue de -

0.440, indicando una relación negativa débil entre carga laboral y la productividad, es 

decir que, a mayor carga laboral, la productividad de los trabajadores no fue baja. 



33 

V. DISCUSION

En base al análisis de la relación de las dos variables de estudio se explica que los 

colaboradores del PNCM, están de acuerdo que se implementen estrategias que 

permitan reducir los niveles de carga laboral, adecuando una buena organización en 

las funciones que realizan continuamente, sin que surjan los excesos de cargas de 

trabajo, asimismo que mejore la gestión administrativa, lo cual va a contribuir a que 

no afecte el desempeño de sus actividades. 

El estudio tuvo como hipótesis general determinar la relación de la Carga Laboral en 

el Rendimiento Laboral de los colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 

2022, según los análisis alcanzados de los resultados se halló que la carga de 

trabajo y el desempeño laboral obtuvieron un nivel medio para la entidad pública, es 

decir que presento un valor de coeficiente de correlación de Pearson de -0.523, 

indicando que existe una relación, asimismo muestra una relación negativa media 

entre la Carga laboral y el desempeño Laboral, lo que significa que a mayor carga 

laboral hay moderado rendimiento Laboral en los colaborados del programa nacional 

cuna más. 

Este resultado guardo relación con lo señalado por Jáuregui (2018) en su estudio, 

concluyendo que hay evidencia estadísticamente significativa donde la carga de 

trabajo incide negativamente en la baja productividad, el estudio fue del tipo aplicado. 

Asimismo, Oseda et. al (2019) Realizo un artículo concerniente al rendimiento laboral 

y trabajo colaborativo en el que demostró que afecta directamente el clima 

organizacional al rendimiento laboral de los empleados, es decir, el desempeño de 

un funcionario es mejor cuanto percibe un mejor clima, lo que se ha utilizado para 

proponer un plan de mejora destinado aumentar el rendimiento laboral de los 

empleados. También Carrión & Hernández (2018) realizaron una investigación 

cuantitativa, identificando si se tiene un buen nivel de carga de trabajo y rendimiento, 

los equipos, la gestión organizacional, las relaciones interpersonales, los ambientes 

tienen menor probabilidad de una respuesta cognitivo, emocional relacionado a una 

mala cognición, teniendo mejor respuesta fisiológica al estrés. 
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hoy en día, en nuestro país y como secuela del COVID 19, y a medida de prevención 

de incrementos de contagios, los trabajos del estado en su mayoría son 

semipresenciales, en el PNCM actualmente el trabajo es mixto es decir algunos 

tienen semipresencial y otros tienen remoto, lo que género que los colaboradores 

realicen doble trabajo, en las mañanas asisten a oficina o a campo y en las tardes o 

en las noches continúan con sus labores, generándoles tensión, ansiedad, angustia, 

malestar, bloqueos cognitivos, falta de atención, concentración, dificultad para 

organizarse y presión por culminar con las actividades de trabajo, originando una 

excesiva carga laboral y afectado notablemente el rendimiento laboral, 

evidenciándose en su estado emocional y físico, los niveles de carga laboral suelen 

disminuir o ser moderados cuando las actividades de trabajo se mantienen y no 

incrementan. A si mismo se corroboraron con lo que se ha podido interpretar de lo 

manifestado por los colaboradores del PNCM, en el cual refirieron que la excesiva 

carga laboral estuvo afectando su rendimiento laboral, generándoles tensión en su 

ambiente laboral, dificultad en la concentración de sus actividades, limitada 

respuesta frente al control de emociones y solución de problemas, asimismo afecta 

su salud física, ocasionando la renuncia por parte de los colaboradores.  

La primera hipótesis específica buscó determinar la relación que existe entre la carga 

laboral y la competencia de los Colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, 

Lima 2022, según el análisis se halló que existe una relación entre la carga laboral y 

la competencia laboral de los colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 

2022. indicando una relación negativa débil entre carga laboral y competencia 

laboral, es decir que de los 40 colaboradores mayor carga laboral, la competencia 

laboral bajara en lo más mínimo. Lo cual se vincula con lo que afirma Rodríguez 

(2020) quien definió la carga de trabajo como una cantidad excesiva de trabajo, una 

acumulación de trabajo de apoyo y administrativo al que están sometidos los 

empleados de las diferentes organizaciones, estos sentimientos de fatiga, burnout, 

estrés afectan el desempeño laboral del empleado en respuesta a los requerimientos 

de la empresa. También Balladares (2020) preciso que cuando un individuo tiene una 

gran carga de trabajo, muchas veces se encuentra tenso, ansioso, no alerta y al 
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realizar tareas de servicio muestra una disminución en la eficiencia. Además, la 

preocupación por el éxito profesional y el miedo a los efectos negativos del fracaso 

atraen sentimientos negativos, como la angustia, ira, irritabilidad, asociados con la 

falta de apoyo de los compañeros o inspectores y el aislamiento social, lo que 

aumenta el riesgo de estrés en el trabajo. 

Lo cual se vincula por lo expresado por los colaboradores del PNCM en el cual 

refieren que la sobrecarga laboral estaba afectando en un nivel mínimo su 

competencia labora generando llamados de atención al no cumplir con los plazos de 

entrega de sus actividades, generan en los colaboradores ansiedad, asilamiento, 

elevado estrés. 

Asimismo, en la segunda hipótesis específica se determinó la relación que existe 

entre la carga laboral y la calidad de los Colaboradores del Programa Nacional Cuna 

Mas, Lima 2022, encontrándose en el análisis que existe una relación entre la carga 

laboral y la calidad de los colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Lima 

2022. Lo cual muestra una relación negativa moderada entre carga laboral y la 

calidad, señalando que a mayor carga laboral, la calidad de los trabajadores será 

moderada. Lo cual se relaciona con lo afirmado por Ramos (2015) quien indico que 

la calidad es producción. Dado que los recursos profesionales requieren de un 

proceso detallado que produzca calidad. El método asume que debe centrarse en 

prevenir la caída, no en descubrirlo o modificarlo. La calidad debe definirse en 

técnicas de complacencia del comprador, la calidad es tener resultados positivos de 

los logros obtenidos.  

Guardando relación con lo manifestado por los colaboradores indicando que la 

calidad del servicio que brindan al PNCM es moderado, dado a la dificultad de 

organizarse con todas las actividades que se incrementan día a día, afectando su 

desempeño. 

y en la tercera hipótesis específica se quiso determinar la relación que existe entre la 

carga laboral y la productividad de los Colaboradores del Programa Nacional Cuna 
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Mas, Lima 2022, encontrándose en el análisis que existe una relación entre la carga 

laboral y la productividad de los colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, 

Lima 2022 Lo cual muestra una relación negativa débil entre carga laboral y la 

productividad, indicando que a mayor carga laboral, la productividad de los 

trabajadores no fue baja. Relacionándose con lo que dijo Rodriguez (2021) que para 

provocar un bien se debe calcular en términos de ganancia monetaria o entrada 

financiero, por lo que es posible obtener ganancias y poder competir contra las 

personas y sus grupos y para una buena organización Internacional del Trabajo. 

Para OIT (2016), existen factores importantes y la relación entre ellos es favorable 

para medir lo que se considera productividad. Cuando somos trabajadores eficientes 

y persistentes, la producción es una de las metas que accederán y apresurarán el 

desarrollo de la entidad. 

De igual manera coincide con lo manifestado por lo colaboradores en el cual 

señalaron que su productividad no fue baja dado que el programa accedió a 

incrementar plazos, afectando al reporte que el programa brinda, todo ello debido a 

la carga de actividades que se incrementaron afines de mes. 

 Es necesario indicar que en la investigación se tuvo fortaleza en la participación 

activa de los colaboradores del PNCM, también se contó con la aprobación de la 

validación del instrumento por los expertos, asimismo se probó la fiabilidad por el alfa 

de Cronbach. 

Asimismo, como limitación en la elaboración del estudio se tuvo que el desarrollo del 

instrumento se ejecutó mediante el correo institucional, corriendo el riesgo a que no 

sea desarrollado por los colaboradores debido a la carga de trabajo que realizan 

remotamente, también limitando la supervisión al momento de llenar la encuesta.  

En ese sentido decimos que el exceso de carga de trabajo genero consecuencias 

negativas, en la parte física, cognitiva, conductual, social, y global de los 

colaboradores, limitando el rendimiento laboral, evidenciándose en la competencia 

laboral, calidad y productividad los cuales fueron afectados en un nivel moderado. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En base a los resultados del estudio, se concluye que existe relación 

entre la carga laboral y el rendimiento laboral, obteniéndose un nivel de 

significancia p-valor =0.001 <0.05, asimismo se encontró un valor de 

coeficiente de correlación de Pearson de -0.523, indicando que existe 

una relación negativa media entre ambas variables, indicando que a 

mayor carga laboral hay moderado rendimiento laboral. 

Segunda: De acuerdo a los resultados se concluye que existe una relación entre 

la dimensión competencia laboral y la carga laboral, de igual manera se 

obtuvo una correlación de -0.381 señalando una relación negativa débil, 

es decir que a mayor carga de trabajo la competencia laboral bajo en lo 

más mínimo. 

Tercero: Se concluye que de acuerdo a los resultados de la investigación existe 

una relación entre la dimensión calidad y la carga laboral, también se 

encontró una correlación de -0.569 mostrando una relación negativa 

moderada es decir que a mayor carga de trabajo la calidad de los 

colaboradores fue moderada.  

Cuarto: En base al resultado del estudio se concluye que existe una relación entre 

la dimensión productividad y la carga laboral, igualmente se adquirió una 

correlación de -0.440, manifestando una relación negativa débil, es decir 

que, a mayor carga laboral, la productividad de los colaboradores no fue 

baja. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda, al personal administrativos, jefes, especialistas, 

coordinadora de MIDIS a promover cursos para que los colaboradores 

del PNCM desarrollen habilidades de gestión del tiempo, que les 

permitan organizar adecuadamente sus funciones y disponer del 

tiempo necesario para sus actividades personales, aliviando así la 

carga mental. contribuyendo directamente al mejor rendimiento de los 

colaboradores del PNCM. 

Segunda: Se recomienda al JUT del PNCM que debe tomar precauciones 

para reducir los factores de carga laboral, realizando actividades de 

monitoreo, vigilancia, verificando las funciones de los colaboradores, 

comprometiéndose con el crecimiento de los colaboradores, para 

mantener o mejorar aún más el clima laboral, con el objetivo de reducir 

ansiedad, tensión muscular, desmotivación, preocupación y angustia, 

logrando incrementar el desempeño tanto físico como mental. 

Tercero: Se recomienda a la coordinadora que las actividades laborales en el 

PNCM sean distribuidas de forma equitativa a los colaboradores y en 

los plazos adecuados para disminuir los niveles de carga laboral. 

Cuarto: Se recomienda a los especialistas, administrativos del PNCM realizar 

talleres de relajación, actividades deportivas y descanso para 

desarrollar la capacidad de distracción del trabajo, reduciendo así los 

niveles de estrés y evitando futuros resultados que afecten el esfuerzo 

físico y mental en los colaboradores. 
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