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RESUMEN

La presente investigacion denominada: “Presion laboral y su relacion con el
rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano - Puno
2024”; tiene como objetivo general: Determinar la relacion entre la presion laboral y el
rendimiento laboral de dicho personal. Este estudio se enmarca en un enfoque cuantitativo
de tipo basica o teorica, con un alcance correlacional, un disefio no experimental de corte
transversal y utiliza el método hipotético-deductivo. La poblacion de estudio estuvo
constituida por 100 trabajadores de obras, de los cuales se emple6 un muestreo no
probabilistico por conveniencia del investigador. Para la recopilacion de datos, se aplicd
la técnica de la encuesta mediante un cuestionario. El procesamiento de los datos se llevd
a cabo utilizando el software SPSS version 27, y para la verificacion de las hipotesis se
utilizé la prueba de correlacion de Rho de Spearman. Los resultados indican que el
personal que labora en horarios normales obtiene un rendimiento laboral eficiente,
alcanzando un 36,0% en habilidades, 37,0% en capacidad y 36,0% en organizacion.
Respecto a la presion laboral, el 40% de los encuestados reportd una presion regular,
logrando mantener un rendimiento eficiente. Se llega a la conclusion de que existe una
relacién entre la presion laboral y el rendimiento del personal de obras, Donde el
coeficiente (Rho = - 0,402) con un nivel de significancia del valor de “p” es igual a 0,000
demostrando que existe una correlacion negativa moderada para ambos, reflejando que a

medida que aumenta la presion laboral, el rendimiento tiende a disminuir.

Palabras Clave: Capacidad, Habilidad, Organizacion, Presion laboral, Rendimiento,
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ABSTRACT

The present research called: "Work pressure and its relationship with the work
performance of the construction personnel of the National University of Altiplano - Puno
2024"; has as general objective: To determine the relationship between work pressure and
the work performance of said personnel. This study is framed in a quantitative approach
of a basic or theoretical type, with a correlational scope, a non-experimental cross-
sectional design and uses the hypothetical-deductive method. The study population
consisted of 100 construction workers, of which a non-probabilistic sampling was used
for the convenience of the researcher. For data collection, the survey technique was
applied using a questionnaire. Data processing was carried out using SPSS version 27
software, and Spearman's Rho correlation test was used to verify the hypotheses. The
results indicate that personnel who work normal hours obtain efficient work performance,
reaching 36.0% in skills, 37.0% in capacity and 36.0% in organization. Regarding work
pressure, 40% of respondents reported regular pressure, managing to maintain efficient
performance. It is concluded that there is a relationship between work pressure and the
performance of construction personnel, where the coefficient (Rho = - 0.402) with a
significance level of the value of “p” is equal to 0.000 demonstrating that there is a
moderate negative correlation for both, reflecting that as work pressure increases,

performance tends to decrease.

Keywords: Capacity, Ability, Organization, Work pressure, Performance,
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CAPITULO |
INTRODUCCION

El trabajo de investigacion titulado: Presion laboral y su relacion con el
rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano —
Puno 2024. se enfoca en analizar los aspectos claves de la presion laboral y como estos
pueden perjudicar en el desempefio de los trabajadores. Entre los factores destacados, se
encuentran las dimensiones de la presion laboral, el horario de trabajo, la carga de trabajo
y la comunicacion en el trabajo. La presion laboral se entiende como las demandas
psicoldgicas v fisicas que enfrentan los empleados para cumplir con las expectativas de
la organizacion. Estos factores pueden impactar negativamente en el rendimiento laboral,
dado que niveles elevados de presidn, especialmente cuando no existe un adecuado apoyo
organizacional, pueden derivar en problemas de salud mental, especialmente en sectores

donde el riesgo de estrés es mayor.

En este contexto, resulta crucial comprender como se relaciona la presion laboral
con el rendimiento de los trabajadores de las obras que trabaja en la Universidad Nacional
del Altiplano, dado que analizar esta relacién es fundamental porque permite identificar
de qué manera la presion afecta su desempefio, considerando factores como la habilidad,
la capacidad y la organizacion en su trabajo. Asimismo, este analisis brinda una base para
proponer estrategias de gestion laboral que promuevan un ambiente de trabajo saludable,
disminuyan los efectos adversos de la presion laboral y, finalmente, optimicen el

rendimiento del personal.

La presente investigacion se estructura de la siguiente manera:

19
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Capitulo I: Describe el planteamiento del problema, la formulacién del problema,
las hipotesis, la justificacion del estudio y los objetivos de la investigacion en sus dos

niveles general y especificos.

Capitulo I1: describe la revision de la literatura donde se exponen los antecedentes

de la investigacion, el marco tedrico y el marco conceptual que sustentan el estudio.

Capitulo 1lI: presenta materiales y métodos, donde se explica la ubicacion
geografica del estudio, el tipo y método de estudio, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, asi como la poblacién y muestra del estudio y el procesamiento

estadistico.

Capitulo IV: Expone los resultados de la investigacion, la discusion de los

hallazgos y la verificacion de las hipdtesis formuladas.

Finalmente se presenta las conclusiones y las recomendaciones respectivos,

conjuntamente con las referencias bibliogréficas y los anexos.

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

; hﬂ UNIVERSIDAD

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La presion laboral es una problematica de creciente preocupacion a nivel global,
especialmente debido a sus implicaciones en la salud mental y el rendimiento de los
trabajadores. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), cerca del 30% de
los trabajadores a nivel mundial reportan sentir estrés laboral de manera continua,
asociado a jornadas prolongadas y exigencias inadecuadas (OIT, 2024). La Organizacién
Mundial de la Salud (OMS) complementa estos hallazgos al destacar que el estrés
ocupacional es uno de los factores principales en el desarrollo de trastornos mentales
como la ansiedad y la depresién, lo que representa un impacto directo en la productividad
de las empresas y en la economia global (OMS, 2023). Este contexto refleja la necesidad
urgente de implementar estrategias que reduzcan las demandas laborales excesivas y
promuevan un equilibrio entre el desempefio y el bienestar del trabajador, siguiendo

teorias como la de demandas y recursos laborales (Bakker, et al., 2023).

Ademas, se destaca que las préacticas laborales inadecuadas no solo afectan a los
empleados, sino también al desempefio organizacional en su conjunto. Las empresas que
no abordan el impacto del estrés laboral experimentan una disminucion del rendimiento
en méas del 20%, lo que también se refleja en una mayor rotacion de personal y costos
asociados a la capacitacion y el reemplazo de trabajadores (OMS, 2024). Implementar
modelos de gestion por competencias, como el propuesto por Alles (2003), se ha
convertido en una estrategia clave para optimizar el desempefio organizacional al

identificar y desarrollar las habilidades especificas que cada puesto requiere.

A nivel nacional, el Peru enfrenta serios desafios relacionados con las condiciones
laborales y sus repercusiones en el rendimiento. De acuerdo con datos del Instituto

Nacional de Salud Publica (2020), un 26% de los trabajadores peruanos experimenta
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estrés laboral significativo, principalmente en sectores de alta exigencia fisica y
emocional, como la construccion y la mineria. Por su parte, la Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) ha identificado que las jornadas extendidas, la falta
de capacitacion y la insuficiente supervision de las condiciones laborales son factores que
agravan la presion sobre los empleados, reduciendo su efectividad y aumentando el riesgo
de accidentes (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2022). Estas cifras
subrayan la importancia de crear ambientes laborales méas saludables y adaptados a las

capacidades del trabajador.

Asimismo, la Ley N.° 28806 sobre la inspeccién del trabajo enfatiza la
importancia de garantizar condiciones laborales adecuadas, pero su implementacion
enfrenta desafios debido a recursos limitados y la falta de supervision eficaz en regiones
alejadas como Puno. Estudios como el de Mejia (2021) han sefialado que, si bien existe
un marco normativo, muchas empresas no cumplen con las disposiciones, exponiendo a
los trabajadores a condiciones que perjudican su salud y rendimiento. Esto resalta la

necesidad de fortalecer la fiscalizacion y la capacitacion en derechos laborales.

En el contexto regional de Puno, la situacién no es diferente, particularmente en
sectores como la construccion, donde la presion laboral es una constante. Segin un
estudio reciente de Figueroa (2022) realizado en la region, mas del 40% de los
trabajadores reporta niveles moderados a altos de presion laboral, lo que afecta
directamente su rendimiento y bienestar. Ademas, la escasez de recursos y las limitadas
oportunidades de capacitacién agravan la situacion, generando un circulo vicioso donde
el bajo rendimiento incrementa la carga de trabajo y, en consecuencia, la presion
experimentada por el personal. Este panorama regional refleja la necesidad de desarrollar
politicas publicas que regulen las condiciones laborales y fomenten préacticas mas

sostenibles.
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En este sentido, Altamirano (2021) resalta que mientras una presion moderada
puede contribuir a mantener un rendimiento eficiente, niveles excesivos de presion
derivan en estrés cronico, lo que impacta directamente en la productividad y la salud
mental de los trabajadores. Asimismo, Apaza (2019) sugiere que la implementacion de
programas de apoyo emocional y la regulacién de las jornadas laborales han mostrado ser
soluciones efectivas en otras universidades peruanas para reducir el impacto negativo del
estrés. Ademas, la capacitacion continua en habilidades blandas y técnicas, como indica
Alvarez et al. (2023), puede ser clave para optimizar el desempefio laboral, fomentando

una mayor resiliencia ante las demandas del entorno.

Por lo tanto, en la presente investigacion se planted la hipotesis con el fin de
conocer si; ¢Existe una relacion significativa entre la Presion laboral y el rendimiento

laboral del personal de obrasde la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024?

En relacion con los trabajadores de obras de la Universidad Nacional del Altiplano
(UNA) de Puno, se aprecia que la presion laboral juega un papel importante en el proceso
de construccion, ya que se relaciona con diversos elementos como; el cumplimiento del
horario de trabajo donde se les pide que cumplan con sus tareas asignadas segun su
horario de trabajo, la carga de trabajo, también otro elemento importante de la presion
laboral donde los trabajadores deben de asumir responsabilidades en el area de
construccidn gue se le asigne, sin tomar en cuenta sus capacidades técnicas operativas y
la comunicacidn en el &mbito laboral, también es otro elemento fundamental para generar
un trabajo coordinado, armaénico y en equipo. Entonces la presion laboral se relaciona con
el rendimiento laboral, donde los trabajadores desarrollan habilidades laborales como la
comunicacion, trabajo en equipo y plantear iniciativas para generar productividad y

rendimiento en el trabajo, la capacidad para el trabajador, donde muestra un bienestar
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fisico y mental para la ejecucion de sus tareas en obras y la adecuada organizacion del

trabajo.

De manera analoga, se observé que existen otros factores como la edad, la
experiencia y el estado de salud de los trabajadores que juegan un papel determinante en
la manera en que la presion laboral afecta el rendimiento, debido que los trabajadores méas
jévenes toleran mejor las demandas laborales en comparacion con trabajadores de mayor
edad, quienes experimentan mayores dificultades para adaptarse. Esta diferencia de
adaptacion crea un entorno desigual que agrava ain mas los efectos de la presion laboral

sobre el rendimiento y el bienestar general de la fuerza laboral.

Por lo tanto, el problema que se plantea en esta investigacion es como la presién
laboral afecta el rendimiento de los trabajadores en las obras de construccion de la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno en 2024. La situacion actual en las obras de
la UNA — Puno, refleja la necesidad de investigar en profundidad la relacion entre la
presion laboral y el rendimiento de trabajadores, con el fin de proponer estrategias que
permitan mitigar sus efectos negativos y fomentar un ambiente laboral mas saludable y
productivo. Esta investigacion abordara factores como la edad, formacion, estado de salud
y adaptabilidad de los trabajadores, para ofrecer soluciones que permitan mejorar la

eficiencia y el bienestar en el lugar de trabajo.

Finalmente, la perspectiva de los trabajadores de construccién de la UNA Puno
pone en evidencia la necesidad de fortalecer la comunicacion y la gestion del talento
humano. Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar (2021) subrayan que una comunicacion asertiva
resulta esencial para establecer expectativas claras, reducir malentendidos y minimizar la

presion generada por la incertidumbre laboral.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢En qué medida se relaciona la presion laboral con el rendimiento laboral

del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024?

1.2.2 Problema especifico

¢En qué medida el Horario de Trabajo se relaciona con el rendimiento
laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno,

2024?

¢En qué medida la Carga de Trabajo se relaciona con el rendimiento
laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno

20247

¢En qué medida la Comunicacién en el trabajo se relaciona con el
rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del

Altiplano — Puno 2024?

1.3 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la Presion laboral con el rendimiento
laboral del personal de obrasde la Universidad Nacional del Altiplano —

Puno 2024.

1.3.2 Hipodtesis especifico
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Existe una relacion significativa entre el horario de trabajo y rendimiento
laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno

2024.

Existe una relacion significativa entre la carga de trabajo y el rendimiento
laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno

2024.

Existe una relacion significativa entre la comunicacion en el trabajo y
rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del

Altiplano — Puno 2024.

1.4  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El estudio se justifica por la necesidad de analizar y entender las consecuencias
de la presion laboral en el rendimiento de los trabajadores, un problema recurrente en
muchas instituciones, incluida la Universidad Nacional del Altiplano (UNA) Puno. Las
actividades laborales generan desgaste fisico y mental, especialmente en sectores como
el de obras, donde los trabajadores enfrentan largas jornadas, demandas excesivas y
desequilibrios entre el tiempo y la carga laboral, condiciones que no solo afectan al
desempefio individual, sino también el logro de los objetivos institucionales. Ante este
panorama, surge la necesidad de profundizar y abordar la presién laboral y el rendimiento

laboral de los trabajadores especificamente en sector de construccion.

Asimismo, esta investigacion se justifica teéricamente porgue se encuentra un
sustento en la Teoria de Demandas y Recursos Laborales de Bakker y Demerouti (2007)
que establece que el estrés laboral surge cuando las demandas del trabajo superan los
recursos disponibles. Ademas, se considera la propuesta de Lazarus y Folkman (1984),

quienes plantean que el manejo del estrés depende de la percepcion que tiene el individuo
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de sus capacidades frente a las demandas del entorno. Estos modelos tedricos permiten
enmarcar la relacion entre la presion laboral y el rendimiento, proporcionando un marco
conceptual para interpretar los resultados de manera rigurosa. La investigacion también
se fundamenta en estudios previos que destacan la importancia de un entorno laboral
favorable. Robbins y Judge (2017) subrayan que la motivacion, el apoyo organizacional
y las relaciones interpersonales positivas son determinantes clave del rendimiento laboral.
Al aplicar estas teorias al contexto de los trabajadores de obras, se busca enriquecer el
conocimiento académico y generar datos empiricos que sirvan de base para

investigaciones futuras en entornos laborales similares.

De igual manera tiene una justificacién practica, porque se espera que los
resultados obtenidos contribuyan a la mejora de las condiciones laborales de los
trabajadores de obras de la UNA Puno, mediante la identificacion de factores que generan
presion laboral y afectan su desempefio, esperando que los resultados permitan disefiar
estrategias como la redistribucion de cargas de trabajo, horarios mas flexibles y
programas de capacitacion para fortalecer habilidades de manejo del estrés y resiliencia.
Asimismo, se espera que estas evidencias sirvan para formular politicas organizacionales
que prioricen el bienestar de los empleados, mejorando su calidad de vida, incrementando
la productividad y proporcionando herramientas practicas para una gestion mas efectiva

de los recursos humanos.

También, esta investigacion se justifica metodoldgicamente porque se enmarco
dentro de un enfoque cuantitativo, utilizando encuestas como principal instrumento de
recoleccidn de datos para medir de manera objetiva y confiable la relacidn entre la presion
laboral y el rendimiento, esperando que los datos obtenidos no solo sirvan como
antecedentes para investigaciones futuras sobre esta problematica, sino que también

contribuiran al avance del conocimiento cientifico, ofreciendo un sustento solido para
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disefiar intervenciones efectivas que aborden el impacto de la presion laboral en diversos
entornos laborales. La investigacion beneficiard a diversos grupos como a los
responsables de recursos humanos, que podran disefar estrategias personalizadas para
mejorar el bienestar y la productividad de sus empleados en plazos establecidos,
incluyendo apoyo psicologico, capacitacion y ajustes en las cargas de trabajo. El personal
de obras obtendrd una comprension méas profunda de los factores que afectan su
desempefio y, en consecuencia, podra proponer soluciones para optimizar su ambiente
laboral. Los investigadores y académicos enriqueceran el conocimiento cientifico sobre
esta tematica, aportando datos valiosos para futuras investigaciones. Los encargados de
formular politicas educativas contaran con evidencia empirica para implementar medidas
que fomenten entornos de trabajo saludables y eficientes en las instituciones educativas.
Finalmente, otras universidades y colegios podran utilizar los resultados de este estudio
como referencia para abordar desafios similares en sus propias instituciones y adoptar
practicas basadas en la evidencia. De igual manera, para que las autoridades de la ciudad
universitaria, si lo estiman pertinente, asuman politicas orientadas a comprender y
optimizar la presion laboral en el rendimiento de los trabajadores, generando proyectos
de mejoramiento, y los resultados de esta investigacion contribuiran en potenciar su

rendimiento laboral en diferentes obras de la ciudad universitaria.

1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la presion laboral y con el rendimiento laboral

del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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1.5.2 Objetivos especificos

Identificar si el horario de trabajo se relaciona con el rendimiento laboral

del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Analizar si la carga de trabajo se relaciona con el rendimiento laboral del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano 2024.

Determinar si la Comunicacion en el trabajo se relaciona con el
rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del

Altiplano - Puno 2024.
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2.1

CAPITULO II
REVISION DE LITERATURA

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 Nivel internacional

Al-Rubaye y Turki (2024) en su articulo de investigacion titulado en
espanol “The impact of job pressures on job performance within the modified role
of innovative capabilities: An applied study in Iraqi universities” tuvo el objetivo
de “medir el impacto de la presion laboral en el nivel de desempefio laboral dentro
del rol modificado de las capacidades innovadoras” utilizando una metodologia
cuantitativa, con una muestra aleatoria de 294 trabajadores de la universidad y a
través de un cuestionario hecho por los autores y validado por expertos, donde se
evalué las categorias de presion de trabajo, la capacidad innovadora vy el
desempefio laboral, en los resultados se encontrd que existe un bajo nivel de estrés
laboral en comparacién a una capacidad innovadora y un desempefio laboral alto,
donde hubo una disminucion de un 64,9% del desempefio laboral debido al
aumento del estrés laboral, las presiones laborales afectan negativamente al
desempefio laboral en un 56,8% y que hubo un aumento del 53,7% en el
desempefio laboral debido a la capacidad innovadora, concluyendo que el estrés
laboral al igual que las presiones en el trabajo tienen consecuencias negativa en el
desempefio laboral afectando la productividad y la satisfaccién laboral, en cambio
las capacidades innovadoras de los trabajadores les permiten tener un mejor
rendimiento en el trabajo a pesar del estrés y de las presiones laborales y del estrés

en su trabajo.
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2.1.2 Nivel nacional

Sotelo (2024) en su investigacion titulada “Presion laboral y rendimiento
laboral en trabajadores de la Empresa al Inversiones Palo Alto Il S.A.C. Canvia,
Lima 2023 tuvo como objetivo “determinar la relacion de la presion laboral con
el rendimiento de los trabajadores en la empresa” a través de una investigacion
cuantitativa, fundamental, de nivel descriptivo-comparativo, de disefio no
experimental con un corte transversal, utilizando el inventario de presion laboral
hecho por Travers y Cooper (1997) y un cuestionario de desempefio laboral,
dirigidos a una muestra de 294 trabajadores de la empresa, en los resultados se
mostro que el 47,6% de los trabajadores manifiestan que tiene presiones medias
de trabajo, donde 140 encuestados tienen presiones laborales y a la vez un
rendimiento laboral medio, 104 trabajadores presentan presiones bajas debido a la
organizacion administrativa y desempefio laboral medio, 134 tienen presiones
bajas por su carga laboral y un rendimiento laboral medio, 140 tienen presiones
bajas en su vida cotidiana y un rendimiento laboral medio, 128 tiene flexibilidad
media en su trabajo y un rendimiento medio, ademas a través de un Rho igual a
0.725 se demostro que existe correlacion entre las variables concluyendo que los
diferentes tipos de presion en el trabajo tienen influencia en el rendimiento de los

trabajadores.

Escobedo (2024) en su trabajo de tesis titulado “Presion en el trabajo y
estrés laboral en trabajadores administrativos de una corporacion minera” se
planted como proposito “determinar la relacion entre la presion en el trabajo y el
estrés laboral en trabajadores” utilizando una metodologia cuantitativa,
transversal, y de tipo correlacional, se utiliz6 el “Cuestionario de Presion Laboral”

de Mejia (2021) y la “Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS” adaptada de
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Suarez (2013), los resultados mostraron que el 70% tiene un nivel de presion
laboral media donde 74% siente presion en sus relaciones interpersonales, el 48%
sienten un estrés alto y el 76% manifiesta que no tienen cohesion. Concluyendo
a través de un Rho de Spearman de 0.572 que existe una correlacion directa
moderada entre las variables, por lo que la presion laboral en los trabajadores

también indica niveles de estrés en los centros de trabajo.

Paucar (2021) en su trabajo de investigacion titulado “Presion laboral y su
relacion con el estrés laboral del personal del Hospital 11 Gustavo Lanattalujan de
EsSalud de Huacho: 2019 tuvo el objetivo de “establecer de qué manera la
presion laboral se relaciona con el estrés laboral” a través de una metodologia
cuantitativa, no experimental y de nivel descriptivo-correlacional, utilizando un
cuestionario hecho por la autora y validado por expertos, y una muestra de 202
encuestados, en los resultados se mostro que el 80,2% de los encuestados tienen
condiciones fisicas adecuadas en su trabajo, el 32,2% mantienen una relacién
adecuada con el érea de direccion, el 36,2% no tienen una buena seguridad en el
trabajo, el 36,6% tienen presiones en su evaluacion laboral, el 20,3% ha tenido
cambios personales que influenciaron su desempefio laboral; en cuanto al estrés
laboral el 39,1% no sienten que el liderazgo en la organizacion sea adecuado y el
10,4% tienen una personalidad fuerte para afrontar su carga laboral, concluyendo
a través de una Rho de Spearman de valor -0.510, que la presion laboral impacta

negativamente al desempefio de los trabajadores.

Mejia (2021) en su trabajo de investigacion titalalo “Compromiso
organizacional y presion laboral en la gerencia de administracién tributaria de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2021 tuvo como propdsito “determinar la

relacion entre el compromiso organizacional y presion laboral” a través de una
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metodologia cuantitativa, de tipo correlacional utilizando un cuestionario hecho
por el autor y validado por expertos, aplicados a una muestra de 112 encuestados,
donde el 48% de los trabajadores pablicos tienen un nivel regular de compromiso
con la organizacion, el 67% sienten que tienen un nivel regular de presiones
laborales, donde ademas, el compromiso laboral tiene una correlacion moderada
con la presion laboral (Rho=0.419); concluyendo que existe una correlacion
directa moderada entre las variables con un Rho igual a 0.508, por lo que los
trabajadores comprometidos con la organizacion a la vez se sienten bastante

presionados en su trabajo.

Altamirano (2021) en su trabajo de investigacion titulado “Presion laboral
y desempefio de los trabajadores durante la Emergencia Sanitaria COVID-19.
Hospital de apoyo San Javier de Bellavista, Jaén. 2020”, tuvo como objetivo
“determinar la relacion entre la presion laboral y el desempefio de los
trabajadores” a través de una metodologia cuantitativa, de corte transversal y de
tipo descriptivo correlaciona, donde se utilizd el cuestionario de “Inventario de
presiones que enfrenta el personal - presion laboral” hecho por Travers y Cooper
(1997) junto al “Cuestionario multidimensional de Desempefio Laboral” hecho
por Dubraska (2005), aplicados a una muestra de 73 encuestados. En los
resultados se encontré que el 97.3% presentan altos niveles de presion laboral y a
la vez un rendimiento alto en el trabajo, donde la presién social se relaciona con
el desempefio laboral con un Rho igual a 0.084, la presién de la vida cotidiana se
relaciona el desempefio laboral con un Rho igual a 0.360 y la flexibilidad en las
actividades laborales se relaciona con el desempefio laboral con un Rho de 0.299.

Concluyendo que, existe una correlacion positiva de variables, donde los
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trabajadores tienen muchas presiones laborales en el Hospital sin embargo han

tenido que adaptarse para tener un desempefio laboral adecuado.

Chambi (2021) realiz6 un estudio denominado “Estrés laboral y
rendimiento laboral en colaboradores de la empresa minera Titan del Per( S.R.L.
Caraveli, Arequipa, 2020, cuyo objetivo fue analizar la relacion entre el nivel de
estrés y el rendimiento laboral en los empleados, este estudio utiliz6 una
metodologia correlacional y analitica, con un disefio transeccional no
experimental, donde emple6 un cuestionario a 206 trabajadores, arribando a
resultados de que el 38,8% de ellos experimentaron un nivel de estrés medio,
mientras que el 36,4% report6 un estrés alto, en cuanto al rendimiento laboral, el
51,9% de los trabajadores se ubicaron en un nivel regular, y el 44,7% en un nivel
bajo, concluyendo que existe una relacion inversa entre el estrés y el rendimiento

laboral: a mayor estrés, menor rendimiento.

Apaza (2019) en su investigacion “Analisis de fuentes de presion laboral
y satisfaccion laboral en docentes de la Universidad Peruana Unidn, 2018 se
plante6 como proposito “analizar en qué medida las fuentes de presion laboral se
relaciona con la satisfaccion laboral” bajo una metodologia cuantitativa, de corte
transversal, no experimental y de tipo correlacional, utilizando el Inventario de
presion laboral del docente (PLD) de por Travers y Cooper (1997) y un
cuestionario de satisfaccion laboral hecho por el autor y validado por expertos,
aplicados a una muestra de 211 encuestados. En los resultados se mostr6 que el
34,6% tienen presion laboral medio debido a presiones sociales, el 26,1%
muestran presién laboral debido a las presiones en su vida cotidiana, el 34,1%
tienen presion laboral media debido a la administracion de la institucion y el

30,3% tiene presion laboral baja debido a las flexibilidades del area de docencia,
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ademas el 36% se siente satisfecho a nivel medio en su trabajo. Concluyendo que,
existe una correlacion inversa entre las variables, donde a medida que la presion
en el trabajo se incrementa los trabajadores se sienten menos satisfechos a nivel

laboral.

2.1.3 Nivel local

Figueroa (2022) denominado “Estrés Laboral y su asociacion con el
desempefio del personal de Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
- Sede Puno, del afio 2019 al 2020 cuyo objetivo fue “identificar la asociacion
del estrés en el desempefio laboral del personal de SUNARP”, estudio elaborado
bajo la metodologia de tipo descriptivo. correlacional, transaccional no
experimental, donde encuest6 a 30 personales, llegando a resultados de que los
trabajadores presentaron estrés de grado moderado en un 56% Yy el desempefio
alcanzado por el personal es regular en un 46%, concluyendo que el estrés se

asocia directamente con el desempefio, a mayor estrés el desempefio disminuye.

2.2  MARCO TEORICO
2.2.1 Enfoque teorico de presion laboral

2.2.1.1 Teoria Marxista

El marxismo fue una perspectiva cientifica y critica desarrollada
por Marx y Engels para tener una comprension de las dindmicas sociales,
politicas y econdmicas en las sociedades (Cajas, 2023). Karl Marx en su
libro” El capital” reflexiona sobre dindmicas sociales y econdmicas en el
capitalismo, enfocandose en la division del trabajo, la competencia, las
ganancias, las comparaciones entre precio-valor, y en especial la plusvalia.
Desde la perspectiva del Marxismo en el capitalismo el valor de las cosas
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(el capital) se establece gracias a la acumulacion de riquezas individuales
que solo se concentra en unas pocas personas o grupos sociales. El capital
también impacta en lo social, donde la acumulacion de riquezas también
influye en las relaciones de poder donde las interacciones sociales tienen
un valor de cambio, por lo que, en el capitalismo existe un desequilibrio
de poderes ya que los medios de produccion estan en manos de los grupos
con mayor poder econdémico y la clase obrera siempre estard por debajo,
creando desigualdades tanto econdémicas como sociales. (Boundi, 2021).
De acuerdo a Karl Marx en el capitalismo existen tres clases sociales con
diferentes grados de poder politico econémico social, los asalariados (la
fuerza principal de trabajo), los capitalistas quienes poseen las mayores
riquezas y los terratenientes que son propietarios de las tierras. Existe una
lucha entre la fuerza de trabajo y el capital, donde la clase obrera debe
unirse para buscar sus intereses comunes y su bienestar econémico politico

y social (Aja & Sanchez, 2020).

2.2.1.2 Teoria de demandas y recursos laborales

Es parte del modelo de “demandas y recursos laborales” donde se
incluye los temas de estrés laboral y disefio de trabajo. En esta teoria se
hace hincapié en que las demandas y recursos laborales afectan al
desempefio laboral y en la motivacion en el trabajo trayendo problemas

como el estrés y el bajo rendimiento laboral (Bakker et al., 2023).

Las demandas laborales se refieren a los aspectos del trabajo que
requieren esfuerzo fisico o mental sostenido, y que pueden ser

potencialmente estresantes. Estas demandas incluyen factores como la
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carga de trabajo, la presion por cumplir plazos, el ritmo de trabajo rapido
y las expectativas elevadas. Cuando las demandas laborales superan los
recursos disponibles para manejarlas, pueden llevar al agotamiento, estrés
y un bajo rendimiento laboral. Segun Bakker et al. (2023), las altas
demandas laborales estan estrechamente vinculadas con el aumento del
estres y la disminucion en la eficacia laboral, dado que el esfuerzo continuo

sin el apoyo adecuado puede resultar en un desgaste significativo.

Por otro lado, los recursos laborales son los aspectos del trabajo
que ayudan a los empleados a enfrentar las demandas laborales y a alcanzar
sus objetivos. Estos recursos pueden ser fisicos, sociales o psicoldgicos e
incluyen elementos como apoyo de los compafieros y supervisores,
autonomia en el trabajo, oportunidades de desarrollo profesional y
feedback positivo. La presencia de recursos adecuados permite a los
empleados manejar mejor las demandas laborales, lo que contribuye a una
mayor motivacion y a un rendimiento mas alto. La teoria sugiere que los
recursos laborales pueden moderar el efecto negativo de las demandas

laborales y fomentar el compromiso y la satisfaccion en el trabajo.

El modelo JD-R subraya que el desequilibrio entre las demandas
laborales y los recursos puede llevar a consecuencias negativas
significativas. Un exceso de demandas sin recursos suficientes puede
resultar en altos niveles de estrés, agotamiento y un bajo rendimiento. En
contraste, un entorno de trabajo que proporciona suficientes recursos
puede mitigar el impacto de las demandas laborales elevadas y promover

un alto nivel de compromiso y desempefio. Bakker et al. (2023) destacan
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que este equilibrio es crucial para la salud mental y fisica de los empleados,

asi como para su eficacia general en el trabajo.

2.2.2 Presion laboral

Al respecto, Escobedo (2024) menciona que “la presion en el ambito
laboral, o presion laboral, se refiere al conjunto de responsabilidades y tareas que
una persona debe enfrentar en su entorno de trabajo” (p. 11). De igual manera
Sotelo (2024) resalta que la presion de trabajo alude a las habilidades,
competencias que tiene un personal para realizar una actividad en el tiempo
comunmente limitado. En ciertas situaciones, esta presion es til para conservar
la motivacion, productividad y concentracion que los trabajadores necesitan, no
obstante, cuando aumenta excesivamente, puede tener un impacto negativo en la
eficiencia laboral. Si la presion se vuelve prolongada y descontrolada, puede
generar estrés laboral, afectando tanto la salud fisica y emocional de la persona
como su desempefio en el trabajo. Bajo esa misma, linea Romero (2022) describe
la presion laboral como una respuesta ante la percepcion de que un resultado

importante depende del cumplimiento de las tareas y responsabilidades laborales.

Entonces, el trabajo bajo presidn puede entenderse como la habilidad para
desempefiarse de manera eficiente en condiciones adversas, tales como la
exigencia de tiempo o sobrecarga de tareas. Esto es evidente en diversas ofertas
de empleo actuales, donde los perfiles solicitados a menudo se enfrentan a
situaciones de estrés. Profesionales como secretarias, asistentes administrativos,
ejecutivos y directivos pueden encontrarse ante niveles similares de presion. En
la actualidad, la presion laboral es mucho mayor que hace unos afios, ya que

parece que todo debe completarse de manera inmediata. Segun Rodriguez (2013)
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trabajar bajo presion implica mantener la productividad en circunstancias
desfavorables, como el exceso de tareas o tiempo limitado. Alles (2003) también
sefiala que diversos profesionales, desde asistentes administrativos hasta gerentes,

enfrentan demandas comparables en cuanto a la presion.

2.2.3 Dimensiones de la presion laboral

2.2.3.1 Horario de trabajo en la industria de la construccion

En el sector de la construccion, el horario de trabajo se refiere a las
horas que los empleados estan comprometidos con sus actividades
laborales en el sitio de construccion, este horario puede variar en funcion
del tipo de proyecto, la ubicacion, las condiciones climaticas y los
requisitos especificos del trabajo. Generalmente, se establece para
optimizar la productividad mientras se cumplen las normativas laborales y

de seguridad (Ley N°28806, 2006).

Habitualmente el nimero de Horas de Trabajo en la Construccion,
son por jornada diaria que es el horario estandar que suele ser de 8 horas
por dia, con una semana laboral que tipicamente abarca de lunes a viernes
y sabado hasta medio dia. Asimismo, se establece una jornada laboral de
40 horas semanales. No obstante, en algunas situaciones, como para
cumplir plazos ajustados o manejar circunstancias imprevistas, los

trabajadores pueden hacer horas adicionales.

Asimismo, es importante resaltar las normativas sobre el horario de
trabajo en la construccion estan disefiadas para proteger la salud vy

seguridad de los trabajadores y asegurar condiciones laborales justas.
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A nivel internacional se considera lo siguiente:

e Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): La OIT proporciona
directrices sobre las horas de trabajo y las condiciones laborales
seguras. La Convencion sobre las Horas de Trabajo (Construccion)
de 1937 (Convenio N° 67) es una de las normas que regula el

horario laboral en la construccion a nivel internacional.

e Normas de Seguridad Laboral: En muchos paises, se exigen
periodos de descanso durante turnos prolongados para evitar el
agotamiento y mantener la seguridad en el trabajo. En EE.UU., la
Administracion de Seguridad y Salud Ocupacional (OSHA) regula
estos aspectos en el sector de la construccion para asegurar que los

horarios no pongan en riesgo la seguridad de los trabajadores

A nivel nacional se consideran las siguientes normativas:

e Segln la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, la
jornada ordinaria es de 8 horas diarias y 48 horas semanales. El

trabajo adicional se paga con una tarifa extra (Ley N° 728, 1997).

2.2.3.2 Carga de Trabajo

Este término abarca no solo la cantidad de trabajo en si, sino
también las exigencias psicologicas y fisicas que dichas actividades
conllevan (Carriel, 2020, p. 45). Cuando estas exigencias superan las
capacidades del trabajador, puede originarse una sobrecarga laboral, lo que
repercute de manera negativa en su desempefio y bienestar. De acuerdo

con la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), la carga de trabajo
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comprende las demandas fisicas, mentales y sociales que los empleados

deben afrontar en el desarrollo de sus funciones (OIT, 2017).

o Factores que inciden en la carga de trabajo

Carencia de control: Es uno de los principales factores que
contribuyen a la percepcion de una alta carga laboral. Esta
situacién, a menudo se presenta en entornos laborales con
supervision rigurosa o estructuras organizacionales excesivamente
jerérquicas, limita la autonomia del trabajador, generando
frustracion y agotamiento. Cuando los empleados no pueden
decidir como organizar su tiempo o priorizar sus actividades, se
sienten menos comprometidos y méas propensos al estrés. En
escenarios de alta exigencia, incrementa la probabilidad de errores
y reduce la capacidad de los empleados para adaptarse a
imprevistos, exacerbando ain mas el impacto negativo sobre su
salud mental y fisica. Segun estudios recientes, el control sobre el
trabajo es un factor critico para fomentar un ambiente laboral
saludable, ya que contribuye a mejorar la satisfaccion laboral y
reducir los niveles de agotamiento. Por ello, garantizar un mayor
grado de autonomia en la toma de decisiones puede ser una
estrategia clave para mitigar los efectos adversos de la carga laboral

(Martinez, 2019, p. 78).

Presion temporal: La presion por cumplir con plazos
estrictos y la demanda constante de resultados rapidos son factores

que intensifican significativamente la carga de trabajo. En muchos
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casos, estas exigencias estdn acompafiadas de recursos
insuficientes, lo que agrava la situacion y genera un ambiente
laboral de alta tension. La necesidad de trabajar bajo presion
constante puede afectar negativamente el desempefio, aumentando
la probabilidad de errores y disminuyendo la calidad del trabajo
entregado. Ademas, este tipo de presion contribuye al desarrollo de
altos niveles de ansiedad y estrés, lo que puede derivar en
problemas de salud tanto fisicos como mentales. A nivel
organizacional, la presion por el tiempo también puede fomentar
un ambiente de competitividad poco saludable entre los empleados,
lo que impacta negativamente la cohesion del equipo y el clima

laboral en general, (Carriel, 2020, p. 47).

Condiciones laborales adversas: Las condiciones del
entorno de trabajo juegan un papel crucial en la percepcion de la
carga laboral. Un ambiente laboral caracterizado por conflictos
interpersonales o una comunicacion deficiente puede generar
estrés, desmotivacion y, en algunos casos, incluso abandono del
empleo. En este sentido, las organizaciones tienen la
responsabilidad de garantizar un entorno laboral seguro, cémodo y
propicio para el desempefio eficiente de sus trabajadores,

(Gonzéalez & Pérez, 2018, p. 124).

Competencias insuficientes: La falta de capacitacion o
habilidades especificas necesarias para realizar las tareas asignadas
incrementa notablemente la carga percibida por los empleados.

Cuando un trabajador siente que no posee los conocimientos o las
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destrezas adecuadas para cumplir con las expectativas laborales, es
mas propenso a experimentar inseguridad y estrés. Esta situacion
también puede generar una disminucion en la confianza en sus
propias capacidades, afectando su motivacion y compromiso con

la organizacion.

2.2.3.3 Comunicacion en el trabajo

Segun Chiavenato (2007) menciona que la comunicacion es un
pilar fundamental para la integracion dentro de una organizacion, ya que
las actividades que se llevan a cabo dependen de una comunicacién
efectiva. Las acciones de los miembros se ejecutan correctamente cuando
existe una comunicacion cohesionada entre todos ellos. Las redes de
comunicacion son cruciales para el adecuado funcionamiento de la
organizacion y para mantener conectados a sus integrantes. Ademas,
facilitan el proceso de toma de decisiones por parte de los directivos (p.
245). A ello, Aced, et al. (2021) resalta que es relevante destacar que la
comunicacion organizacional, también denominada gestion de la
comunicacion, se ocupa de las interacciones entre la organizacion y sus
distintos publicos, ya sean individuos o grupos. Este proceso de
comunicacion requiere una gestion especializada y profesional, que es

precisamente el &mbito de accion de la comunicacion organizacional.

e Asertivo

La comunicacion asertiva esta relacionada con la habilidad de
expresarse tanto verbal como no verbalmente de manera apropiada,
considerando la cultura y el contexto en el que ocurre la interaccion,
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donde ser asertivo implica adoptar un conjunto de pensamientos,
emociones y comportamientos que permiten a una persona lograr sus
metas personales de manera socialmente aceptable, ademas, la
comunicacion asertiva incluye la capacidad de pedir consejo 0 ayuda
cuando sea necesario (Castro & Calzadilla, 2021). Al respecto, Gil —
Diaz, et al. (2022) resalta que “El estilo asertivo se caracteriza por estar
abierto a las opiniones de los deméas. Se fundamenta en el respeto,
escuchando y analizando las posturas ajenas con tolerancia,
reconociendo que no siempre deben coincidir con las propias, cuando

surge una opinion distinta, esta es valorada de igual manera que la

propia” (p. 90)

e Pasivo

La comunicacion pasiva, 0 sumisa, genera altos niveles de
frustracion debido a la incapacidad de expresar objetivos durante una
conversacion, lo que impacta negativamente en la autoestima, al
reprimir sus opiniones, la persona refuerza el miedo a no ser aceptada
por los demés, dado que muchas personas no logran expresar su
desacuerdo en ciertos temas, lo que las deja en un estado de
arrepentimiento por no haber dicho lo que realmente pensaban (Castro
& Calzadilla, 2021). Por otro lado, Gil — Diaz, et al. (2022) menciona
que la comunicacion pasiva se caracteriza por una falta de defensa de
los propios derechos, un humor apagado, postura corporal retraida, tono
de voz bajo, escasa claridad en el habla y una tendencia a ceder a las

demandas de los demas sin considerar las propias necesidades.
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Por tanto, las personas con este comportamiento callan lo que
sienten o piensan por temor a herir a otros, por miedo al rechazo o por
no saber cdmo manejar la situacion. Prefieren permanecer en silencio,
evitar conflictos, complacer a los demas y les cuesta decir “no”. A nivel
fisico, mantienen la mirada baja o esquiva, hablan con un tono débil y
vacilante, y su lenguaje corporal revela tension facial, labios apretados
y una sonrisa forzada. Internamente, sienten desamparo, disgusto y una
falta de control sobre su propia vida, acompafiados de una sensacion de

falta de respeto hacia si mismos por no actuar conforme a sus deseos.

e Conflictivo

Al respecto, Gil - Diaz, et al. (2022) menciona que el estilo
agresivo supera al pasivo al darle mayor valor a las opiniones y
sentimientos propios, sin considerar las contribuciones, ideas y
emociones de los demas. Al respecto, Castro y Canzadilla (2021)
menciona que el uso de un comportamiento agresivo en la
comunicacion suele generar consecuencias negativas para las personas,
ademds se caracteriza cuando la persona se defienden los propios
derechos, la persona agresiva puede ser vista como insensible a las

necesidades de los demas.

Asimismo, Gafan (2018) menciona que la agresividad es un
rasgo complejo de la personalidad que incluye aspectos como agresion
fisica, agresion verbal, malicia, irritabilidad, negativismo, venganza,

resentimiento, suspicacia, agresion indirecta, autoagresion, coraje
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fisico, inconformidad y falta de autocontrol, todos estos factores pueden

ser perjudiciales tanto para uno mismo como para los demas.

2.2.4 Rendimiento laboral

El rendimiento se entiende como las acciones 0 comportamientos de los
empleados que son significativos para lograr los objetivos de la organizacion y
que pueden evaluarse en términos de sus habilidades y su grado de aportacion a
la empresa. Es una evaluacion sistematica del potencial de desarrollo futuro de
cada individuo en su rol. Este concepto abarca las acciones 0 comportamientos de
los empleados que indican el valor que aportan al logro de las metas
organizacionales, y se puede medir a través de las competencias individuales y el

nivel de contribucion (Sotelo, 2024).

El rendimiento laboral se refiere a la eficacia con la que una persona realiza
su trabajo, y es un aspecto clave en la psicologia industrial y organizacional, asi
como en la gestion de recursos humanos, donde se considera una variable
individual, distinta de conceptos mas amplios como el desempefio organizacional,
a ello Cabezas — Ramos y Brito — Aguilar (2021) lo definen como los resultados
de conductas que contribuyen a las metas de la organizacion, como generar

beneficios, aunque esta definicién puede resultar limitada en la préactica.

Asimismo, es importante resalta a Navarrete, et al. (2023) quien en sefiala
que “el rendimiento laboral es un factor crucial en la competitividad y
productividad de las organizaciones, y estd estrechamente relacionado con el
desempefio individual de sus integrantes, por lo tanto, se podria afirmar que el
éxito de una organizacién depende en gran medida del rendimiento individual de
sus empleados”.
46

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

2.2.5 Indicadores clave de rendimiento (KPI)

Los Key Performance Indicators (KPI) se han convertido en herramientas
fundamentales en la gestion empresarial contemporanea, estos indicadores
permiten a las organizaciones evaluar y controlar el rendimiento de diferentes
areas y procesos de manera cuantitativa, por lo que su importancia radica en su
capacidad para ofrecer una vision objetiva del estado de la empresa, lo que facilita
detectar fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas (Murillo et al., 2024).
Por ello, los KPIs son esenciales para la toma de decisiones estratégicas
informadas, permitiendo a las empresas no solo mantenerse, sino también
prosperar en un entorno altamente competitivo, como dijo Peter Drucker citado
por Arosemena (2022), menciona que “lo que no se mide, no se puede gestionar”,
y esto es clave en el éxito y la sostenibilidad de grandes corporaciones, que han
demostrado que el uso eficiente de KPIs puede ser decisivo para optimizar
recursos y mejorar continuamente sus procesos, alinedndolos con los objetivos

organizacionales.

2.2.6  Dimensiones del Rendimiento Laboral

2.2.6.1 Habilidad como dimensién de rendimiento laboral

La habilidad es una dimension fundamental del rendimiento
laboral, ya que se refiere a la capacidad de un empleado para ejecutar tareas
especificas de manera efectiva, segin Alvarez, et al. (2023) refieren que
las habilidades laborales abarcan tanto habilidades técnicas como
habilidades blandas, que son esenciales para el desempefio en el lugar de
trabajo, donde las habilidades técnicas incluyen conocimientos

especializados y competencias practicas relacionadas con las tareas del
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trabajo, mientras que las habilidades blandas incluyen capacidades
interpersonales y de comunicacion que facilitan la colaboracion y la

resolucion de problemas.

Por otro lado, Gémez (2021) destacan que las habilidades no solo
influyen en la calidad del trabajo, sino también en la capacidad de
adaptacion y aprendizaje continuo, en un entorno laboral dinamico, la
capacidad para adquirir nuevas habilidades y actualizar las existentes es
crucial para mantener la competitividad y responder a los cambios del
mercado. Ademas, Caceres, et al. (2018) argumentan que evaluar
adecuadamente las habilidades de los empleados permite a las
organizaciones identificar areas de mejora y desarrollar programas de
capacitacion efectivos, lo que mejora el rendimiento y facilita el logro de

los objetivos organizacionales

2.2.6.2 Capacidad como dimension de rendimiento laboral

La capacidad laboral, de acuerdo con Chiavenato (2007) hace
referencia a la aptitud, destrezas y competencias que una persona tiene para
llevar a cabo de manera eficiente un trabajo particular en una organizacion,
esta capacidad abarca tanto los conocimientos técnicos y habilidades
practicas requeridas para ejecutar las tareas asignadas, como las cualidades

personales, tales como la motivacién, la actitud, la ética profesional.

Bajo esa misma linea, Beltran (2024) menciona que la capacidad
abarca las aptitudes inherentes y adquiridas que un individuo tiene para
realizar sus funciones de manera efectiva, por lo que la capacidad
asociando a rendimiento laboral alude a la capacidad como la combinacion
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de conocimientos técnicos, habilidades para resolver problemas y la
habilidad para manejar diferentes responsabilidades dentro de una
organizacion. Lopez et al. (2023) argumentan que la capacidad esta
estrechamente relacionada con la aplicacion practica de las competencias
individuales para alcanzar las metas organizacionales, donde la habilidad
para enfrentar desafios y adaptarse a nuevas condiciones es crucial para el

éxito continuo en el rol de cada empleado

2.2.6.3 Organizacion como dimension de rendimiento laboral

La organizacion, como dimension del rendimiento laboral, se
refiere a la forma en que se estructuran y coordinan las actividades y
recursos dentro de una empresa para alcanzar sus objetivos, al respecto,
Barradas, et al. (2021) indican que una organizacion eficiente es clave para
un buen rendimiento, ya que facilita la asignacion adecuada de tareas y la

coordinacion entre distintos departamentos.

Ademas, la organizacion en el trabajo implica la gestién adecuada
de recursos, tanto materiales como humanos, un empleado que maneja esta
dimension de forma efectiva puede coordinar multiples tareas sin perder
de vista los detalles importantes, reduciendo el riesgo de errores y
duplicidad de esfuerzos. La capacidad de planificar a corto y largo plazo
también se traduce en una mayor capacidad de adaptacion ante cambios
imprevistos, lo que permite al trabajador mantener un desempefio
consistente incluso en situaciones de alta presién o incertidumbre.
Entonces, la organizacion es una competencia clave para garantizar un alto

rendimiento laboral sostenible.
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2.2.7 Diferencia entre desempefio y rendimiento laboral

Para abordar de manera profunda sobre el rendimiento laboral, es

importante realizar una diferencia entre el rendimiento y el desempefio laboral.

e El desempefio laboral se enfoca en el proceso y los comportamientos que
el trabajador manifiesta en su dia a dia, aqui se evaltan factores como la
manera en que una persona ejecuta sus tareas, la actitud que muestra, el
cumplimiento de los procedimientos establecidos y su habilidad para
adaptarse a las demandas del puesto (Mamani & Céceres, 2019). El
desempefio observa el como se hacen las cosas: si el empleado sigue las
normas, colabora eficazmente con su equipo y maneja adecuadamente los
recursos a su disposicidn, por tanto, es considerada como una evaluacion
mas cualitativa y centrada en la forma en que se lleva a cabo el trabajo

(Figueroa, 2022).

e En contraste, el rendimiento laboral esta vinculado a los resultados
concretos y a la eficiencia en la consecucion de objetivos y se trata de una
medicion mas cuantitativa, orientada hacia los logros obtenidos en
comparacion con las metas propuestas. En este sentido, el rendimiento se
refiere a cuanto produce un empleado y si su trabajo contribuye al éxito de
la organizacidn en términos de productividad y cumplimiento de objetivos,
mientras que el desempefio mira hacia el proceso, el rendimiento se centra
en los resultados finales y la capacidad de cumplir con las expectativas de

la empresa (Sotelo, 2024).
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2.2.8 Rol de la trabajadora social en la industria de la construccion

Un trabajador social es un profesional que facilita el cambio social,
promueve el desarrollo comunitario, fomenta la cohesién entre las personas y
fortalece su autonomia, segun la definicion oficial de la Federacién Internacional
de Trabajadores Sociales. Aunque esta profesion se asocia cominmente con el
Sistema Publico de Servicios Sociales, su campo de accidn se extiende al ambito
empresarial, particularmente en los departamentos de Recursos Humanos

(Chevez, 2021).

En el contexto empresarial, el trabajo social se define como una actividad
organizada destinada a facilitar la adaptacion mutua entre los empleados y la
organizacion (Méndez, 2019). Para lograr este objetivo, los trabajadores sociales
implementan una variedad de técnicas y métodos destinados a identificar, evaluar
y abordar los problemas que pueden surgir durante el proceso de integracion y en
la rutina diaria de los empleados. Actuando como mediadores, estos profesionales
orientan sus esfuerzos hacia la mejora de la calidad de vida laboral, el fomento del
compromiso de los empleados y la retencion del talento, todos factores que

impactan de manera positiva en la productividad organizacional.

La importancia del rol de los trabajadores sociales en el sector empresarial,
que abarca industrias como la mineria, la construccion y diversas entidades
publicas y privadas, es vital para contribuir al bienestar integral de los empleados
y al desarrollo de una cultura organizacional inclusiva y equitativa (Urra, 2013).
En particular, en la industria de la construccion, los trabajadores sociales
desempefian un papel crucial al atender las necesidades emocionales, sociales y

laborales de los empleados que a menudo enfrentan condiciones de trabajo

51
repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

exigentes, riesgos de accidentes y desafios en la conciliacion de su vida laboral y

personal.

Castafieda (2003) citado por Quinteros (2018), resalta que el trabajador
social en el sector de la construccion actia como un puente entre la administracion
de la empresa y los empleados, con el objetivo de promover mejores condiciones
laborales y relaciones mas justas. Su intervencion se considera fundamental para
la resolucién de conflictos, la mejora de la comunicacién interna y la creacion de
un ambiente de trabajo equitativo y seguro. Ademas, Castafieda enfatiza la
relevancia de trabajar en la prevencion de riesgos psicosociales, tales como el

estrés y el acoso laboral, que son comunes en este tipo de entornos laborales.

Por lo tanto, la figura del trabajador social en el ambito empresarial no solo
enriquece el entorno laboral, sino que también se convierte en un elemento
esencial para la creacion de una cultura organizacional saludable que valoriza el

bienestar de sus empleados y promueve la productividad.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

2.3.1 Trabajo

El trabajo se entiende como cualquier actividad fisica 0 mental realizada
con el fin de generar beneficios o cumplir tareas especificas. Segin Chambi
(2021), "el trabajo implica un esfuerzo consciente y la aplicacion de habilidades

para producir bienes o servicios que satisfagan necesidades humanas".

2.3.2 Industria de la construccién

La industria de la construccién abarca las actividades relacionadas con la

creacion y mantenimiento de edificaciones e infraestructuras, entonces el sector
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engloba todo el proceso desde el disefio y planificacion hasta la ejecucion vy el
mantenimiento de proyectos, siendo clave para el desarrollo urbano y la

infraestructura econémica.
2.3.3 Rendimiento

El rendimiento laboral se refiere a la eficacia con la que una personarealiza
su trabajo, y es un aspecto clave en la psicologia industrial y organizacional, asi
como en la gestion de recursos humanos, donde se considera una variable
individual, distinta de conceptos mas amplios como el desempefio organizacional

(Cabezas - Ramos & Brito - Aguilar, 2021).
2.3.4 Personal de obra

El personal de obra estd compuesto por los trabajadores encargados de
ejecutar las tareas en un proyecto de construccion, por tanto, implica a operarios,
técnicos y supervisores que realizan las actividades constructivas y aseguran que

los proyectos se desarrollen segun las especificaciones y planos
2.3.5 Habilidad

Alude a la capacidad adquirida o natural para llevar a cabo una tarea o
actividad con destreza, en el ambito laboral implica las capacidades que se
desarrollan mediante la practica y la experiencia, permitiendo a una persona

realizar tareas con eficacia y precision (Gafian, 2018).
2.3.6  Comparniero de trabajo

Un compafiero de trabajo es alguien que colabora y comparte

responsabilidades en un entorno laboral, al respecto, Alvarez, et al. (2023) refieren
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que este termino se refiere a las personas que participan en proyectos comunes y

apoyan a los demas miembros del equipo para alcanzar objetivos conjuntos.

2.3.7 Jornada laboral

La jornada laboral se define como el tiempo diario que un empleado
destina a cumplir con las responsabilidades de su trabajo, de acuerdo al Decreto
Legislativo N° 854 la jornada laboral no debe exceder las 48 horas semanales (Ley
N°27671, 2002). Por tanto, la jornada laboral es clave para organizar el trabajo
dentro de una empresa y se encuentra regulada por politicas y normas destinadas
a mejorar tanto la productividad como el bienestar de los empleados. Segin Aced,
Arocas y Miquel (2021) resaltan que una buena gestion de horarios, junto con una
comunicacion interna efectiva, puede aumentar la satisfaccion y el compromiso

del personal.

2.3.8 Carga laboral

La carga laboral alude a la cantidad y exigencia de las tareas asignadas a
cada empleado, la cual influye en su desempefio y estado animico. Bakker et al.
(2023) explican, desde la teoria de demandas y recursos laborales, que una carga
laboral desproporcionada y la falta de apoyo necesario generan un incremento en
el estrés y afectan el rendimiento. Por otro lado, Solano (2021) subraya que el
exceso de tareas sin la debida compensacion se traduce en un bajo nivel de

satisfaccion y agotamiento emocional, en particular en entornos administrativos.

2.3.9 Capacidad laboral

La capacidad laboral se define como el conjunto de habilidades,

conocimientos y competencias que permiten a un trabajador cumplir eficazmente
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con las tareas asignadas, adaptandose a las exigencias de su puesto. Para Alles
(2003), en su enfoque sobre gestion por competencias, esta capacidad implica
identificar las habilidades especificas que cada puesto requiere y trabajar en su
desarrollo para mejorar el rendimiento y la efectividad en el &mbito laboral. Por
otro lado, Altamirano (2021) considera que medir la capacidad laboral es
fundamental para la gestion del talento, ya que permite disefiar estrategias para
potenciar el desempefio de los empleados, fomentando un ambiente de mejora

continua que favorece el crecimiento tanto personal como profesional.

2.3.10 Presion laboral

La presion laboral se refiere a las demandas psicologicas y fisicas que los
empleados enfrentan para cumplir las expectativas organizacionales. Al respecto,
Al-Rubaye y Turki (2024) destacan como esta presion incide en el rendimiento,
sobre todo en situaciones complejas como la pandemia de COVID-19, y en
ambientes laborales donde se valora la innovacion y flexibilidad. A ello, Escobedo
(2024) agrega que niveles elevados de presion, sin el adecuado respaldo
organizacional, pueden derivar en problemas de salud mental, particularmente en

sectores con mayores riesgos de estrés.

2.3.11 Conflictos laborales

Los conflictos laborales son desacuerdos o enfrentamientos entre
empleados que surgen por diferencias entre empleados o con la organizacién y
pueden tener un impacto negativo en el ambiente y productividad. Segun Castro
y Calzadilla (2021) una comunicacion asertiva resulta esencial para prevenir y
gestionar estos desacuerdos, ya que facilita la expresién de expectativas y
necesidades de manera respetuosa. Asimismo, Gafian (2018) sefiala que los estilos
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comunicativos influyen en la resolucién de conflictos, especialmente en entornos
colaborativos como el educativo, donde la interaccion es constante y necesaria

para un trabajo en equipo efectivo.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

La investigacion se llevo a cabo en la Universidad Nacional del Altiplano
— Puno, una Institucion puablica situada en la ciudad de Puno. esta ciudad abarca
un territorio de 6,494.76 kmz2, y se encuentra dentro del ecosistema Altiplanico,
entre los ramales Occidental y Oriental de la Cordillera de los Andes. Donde se
distingue un area de influencia del Lago Titicaca, que se caracteriza por un 60%
por pampas, llanuras o praderas y en 40% por pendientes y quebradas. Su
formacion ecoldgica predominante es el bosque himedo montano (pajonal
andino). Esta ubicada a orillas del Lago Titicaca a 3827 m.s.n.m., lago navegable

mas alto del Mundo.

Concretamente con los trabajadores del area de obras que se desemperfian
en diferentes cargos; residente de obra, maestro de obras, asistente de obras,
SOMA, prevencionista, operario soldadores, metalicos, encofradores, carpinteros,

esmeriladores, fierreros, perforadores y peones.
3.2 TIPOY METODO DE ESTUDIO

Después de definir el problema de investigacion y los objetivos a alcanzar,
fue necesario establecer los procedimientos metodoldgicos que permitieron llevar
a cabo el estudio. Esto incluyd la seleccion del tipo y disefio de la investigacion,
su aplicacién al contexto especifico, asi como las técnicas e instrumentos para la

recoleccion de datos. Segun Arias, (2006) el marco metodoldgico describe el
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proceso y los métodos que se deben seguir para abordar el problema de

investigacion propuesto.
3.2.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basica o tedrica, ya que su proposito no fue
aplicativo, sino mas bien ampliar y profundizar el conocimiento cientifico
existente sobre la realidad (Carrasco, 2005), este tipo de investigacion tiene como
objetivo analizar las relaciones o el grado de asociacion entre las variables, para
finalmente generar conocimiento con la teoria existente basada en la prueba de

hipotesis.
3.2.2 Disefio de la investigacion

“La investigacion enmarcO un enfoque no experimental” de corte
transversal; segin Hernandez et al. (2014) es la investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Quiere decir que se observa el fenémeno tal
como es en su contexto natural para su respectivo analisis y la utilizacién de
técnicas de recoleccion de datos (p. 152). Luego, se llevaron a cabo una serie de
pasos, como la clasificacién y codificacion de la informacion, asi como la
elaboracion de tablas estadisticas, con el objetivo de analizar los datos y presentar

los resultados del estudio.

M/

OV1 = Presion Laboral

I' = relacion

OV2 = Rendimiento laboral
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3.2.3 Alcance de investigacién

La presente investigacion se clasifica como correlacional. Segln
Hernandez et al. (2014), este tipo de estudio tiene como objetivo comprender la
relacién o grado de asociacién entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
dentro de un contexto especifico. En los estudios correlacionales, el primer paso
consiste en medir cada variable individualmente, seguido de su cuantificacion,
andlisis y establecimiento de las relaciones pertinentes. Estas correlaciones se
fundamentan en hipétesis que son sometidas a prueba (p. 93). En este contexto, la
tesis con el titulo: "Presion Laboral y su relacién con el rendimiento laboral del
personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024" se

enmarca en este enfoque metodoldgico.

3.2.4 Meétodo

La investigacion se orientd6 desde el enfoque cuantitativo,
consiguientemente se utilizo el método hipotético-deductivo, este método permite
identificar un fendbmeno que queremos estudiar, proponer diversas hipotesis para
explicarlo, deducir los resultados esperados de cada una de estas hipotesis bajo la
suposicion de que son correctas, contrastar dichas predicciones con nuestras
observaciones y, finalmente, descartar aquellas hipotesis cuyas predicciones no

sean respaldadas por los datos obtenidos (Behar, 2008).

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOJO DE DATOS

3.3.1 Técnicas de recojo de datos

En el estudio, se aplicé la técnica de encuesta para recoger informacién

relacionada con las dos variables y sus respectivas dimensiones e indicadores, los
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cuales, de acuerdo con Cisneros-Caicedo et al. (2022), se consideran una
herramienta de recoleccion de datos comunmente utilizada en investigaciones
cientificas. Los datos recopilados fueron posteriormente analizados e

interpretados para derivar los resultados de la investigacion.

3.3.2 Instrumentos de recojo de datos

El instrumento utilizado fue un cuestionario, conformado por un conjunto
de preguntas organizadas, estructuradas y precisas, disefiadas para medir o evaluar
las variables establecidas en el estudio, y al mismo tiempo, para abordar el

planteamiento del problema y las hipotesis.

Dicho esto, la técnica y el instrumento del cuestionario es de tipo escala de

Likert, tal como se detalla a continuacion.

Para la variable de presion laboral, se toma de acuerdo a las variables,
dimensiones, indicadores valorativos del marco teorico, y de la misma manera las
preguntas que conforman los 20 items distribuido en 3 dimensiones en una escala
de; 1Totalmente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Indeciso, 4 De acuerdo, 5
Totalmente de acuerdo, y se realizé una escala valorativa por baremos presentando

a mayor detalle en la tabla 1.

Tabla 1.

Escalas valorativas de medicion por baremos de la variable presion laboral

Horario de trabajo Carga de trabajo Comunicacion Presion laboral
(6 items) (6 items) (8 items) (20 items)
Excesivo o rigido (6 — 14) Excesivo (6 — 14) Conflictiva (8 — 18) Alta (20 — 46)
Normal (15 — 22) Regular (15 - 22) Pasiva (19 — 29) Regular (47 — 73)
Flexible (23 - 30) Buena (23 - 30) Asertiva (30 — 40) Baja (74 — 100)

Nota: Escala de baremos del cuestionario
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Para la variable rendimiento laboral, se utilizo un cuestionario denominado
“Escala sobre rendimiento laboral” adaptado para la industria de la construccion,
dicho cuestionario esta conformado por 24 items, distribuido en tres dimensiones,

siendo habilidad con 6 items, capacidad con 9 items y organizacion con 9 items.

Siendo un cuestionario de tipo Likert con valoraciones de 1 a 5 donde el 5
implica siempre, 4 casi siempre, 3 a veces, 2 casi nunca, 1 nunca. Se determin6

una escala valorativa por baremos.

Tabla 2.

Escala valorativa de medicion por baremos de la variable rendimiento laboral

Escala valorativa Habilidad Capacidad Organizacioén Rendimiento
(6 items) (9 items) (9 items) laboral
(24 items)
Eficiente 25-30 37-45 37-45 97 -120
Regular 19-24 28-36 28-36 73-96
Bajo 13-18 19-27 19-27 49-72
Deficiente 6-12 9-18 9-18 24— 48

Nota: Escala valorativa del cuestionario en base a KPIs (Murillo et al., 2024)

3.3.3 Validacion y confiabilidad de la investigacion.

La validacion de los instrumentos de recoleccion de datos se realizo
mediante un juicio de expertos, obteniendo dos expertos, docentes de la facultad
de trabajo social y un magister en investigacion y docencia universitaria, en los
cuales se validd la pertinencia, coherencia, congruencia, suficiencia, objetividad,
consistencia, organizacion, claridad, formato y estructura de los instrumentos de
recoleccion de datos. El puntaje objetivo fue de 1,00 y 0,90 garantizando una

validez muy buena en todos los items del proceso de recoleccion de datos.
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En el ambito de la confiabilidad de los instrumentos, se detallo
minuciosamente la consistencia interna mediante la prueba de confiabilidad de
alfa de Cronbach, obteniendo para presion laboral un valor de 0,920 y el
instrumento de rendimiento laboral un valor de 0,864, de tal manera dichos valores
garantizan la confiabilidad, siendo el minimo permitido es 0,7 en la escala de alfa

de Cronbach.
34 POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO
3.4.1 Poblacion

La poblacion estd conformada por 200 trabajadores de obras que llevan a
cabo sus funciones dentro de la ciudad universitaria, que oscilan entre las edades
de 26 a 60 afos, de genero masculino casi la mayoria de la poblacion. Estos
trabajadores proceden de Area urbana y rural, son hablantes de quechua, aimara y

castellano, con un nivel de educacion primaria, secundaria y superior.
3.4.2 Muestra

Para definir la muestra, se empled un muestreo no probabilistico por
conveniencia, también denominado muestreo dirigido. Segun Hernandez et al.
(2014), este tipo de muestreo se caracteriza por ser un procedimiento de seleccion
basado en las caracteristicas especificas de la investigacion, mas que en un criterio
estadistico que permita generalizar los resultados a toda la poblacion. En este
enfoque, las muestras se eligen principalmente debido a su accesibilidad para el
investigador, lo que facilita el proceso de recoleccidn de datos. En este caso, se
realizd un analisis de 100 trabajadores de la construccion, seleccionados por ser
facilmente accesibles y disponibles. El objetivo de esta seleccién fue identificar

las necesidades y demandas de los trabajadores, tomando en cuenta su antigiiedad
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en el puesto. La distribucion de los trabajadores segln estos criterios es la

siguiente:

Tabla 3.

Muestra de la investigacion

Trabajadores Total

MEJ. SERV. G. I. E. S.R. U. Sede Administrativa Central 70
MEJ. SERV. G. I. E. S.R. U. de agua potable. 30
Total 100

35 PROCESAMIENTO ESTADISTICO

El procesamiento de datos se realiz6 con el programa SPSS Version 27, y
el programa Microsoft Excel 365, donde se hicieron el proceso de tabulacion,
codificacion, procesamiento con escalas valorativas y la exportacion de tablas

segun los objetivos planteados en la investigacion.

3.5.1 Prueba de normalidad

Para definir el método de contraste de hipdtesis, se realizé una prueba de
normalidad que se muestra en el anexo 7 de la investigacion, en los cuales,
mediante el coeficiente de Kolmogorov Smirnov de determind que los datos no
provienen de una distribucién normal (p < 0,05), por ende, la contrastacién de

hipétesis se realizo con el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

3.5.2 Contrastacion de hipdtesis.

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es una medida no
paramétrica de la correlacion entre dos variables aleatorias. Este coeficiente se

utiliza principalmente cuando los datos no cumplen con los supuestos necesarios
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para el coeficiente de correlacidn de Pearson, como la normalidad de las variables

(Martinez, 2012).

Para realizar la contrastacion de hipdtesis se realiza el planteamiento de
las hipdtesis estadisticas como son la hipétesis nula (Ho) y la hipdtesis alterna

(Ha)

Ho: No existe una relacion significativa entre la Presion laboral con el rendimiento
laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano —

Puno 2024.

Ha: Existe una relacién significativa entre la Presion laboral con el rendimiento
laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano —

Puno 2024.

Regla de decision

Se rechaza Ho: p < 0,05, Por lo tanto, se acepta la Ha
Se rechaza Ha: p > 0,05, Por lo tanto, se acepta la Ho

Ademas

Rho = 0,000; Correlacion nula
Rho = negativo (-);  Correlacion inversa
Rho = Positivo (+); Correlacion directa

Determinacion de Rho de Spearman

Para calcular el coeficiente de Spearman, los datos se ordenan y se

reemplazan por su respectivo rango. Luego, se aplica la siguiente formula:
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2
PR Yo
nn? —1)
donde:
di = es la diferencia entre los rangos de cada par de observaciones,
n = es el nimero de observaciones.

Ademas, El valor de p varia entre -1 y 1, siendo el siguiente detalle

Figura 1.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Escala de Correlacion Significado
R /:\ -1,00 Correlacion negativa Perfecta
% g -0,90a-0,99 Correlacion negativa muy fuerte
“§, E -0,75a-0,89 Correlacion negativa considerable
7 f% -0,50a-0,74 Correlacion negativa moderada
g -0,25a -0,49 Correlacion negativa baja
No sic ©] -0,10a-0,24 Correlacion negativa muy baja
| correlacion nula 0,00 No existe correlacion ]
Nosig. (=] +0,10 a +0,24 Correlacion positiva muy baja
;‘f +0,25 a +0,49 Correlacion positiva baja
. 19:; +0,50 a +0,74 Correlacion positiva moderada
% é +0,75 a +0,89 Correlacion positiva considerable
E, £| +0,90 a +0,99 Correlacion positiva muy fuerte
? W +1,00 Correlacion positiva Perfecta

Nota: Informacion extraida de Neyra (2024)
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

41 RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En esta seccion se presentan los resultados obtenidos del analisis y sistematizacion
de los datos recopilados, organizados en tablas de acuerdo con los objetivos planteados,

para facilitar la interpretacion y alcanzar las conclusiones correspondientes.

4.1.1 Resultado para la hipotesis especifica 1: Horario de trabajo y su
relacion con el rendimiento laboral del personal de obras de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Tabla 4.

Horario de trabajo y el rendimiento laboral en la dimension habilidad del personal de

obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Dimensién habilidad

Horario de trabajo Total
Eficiente Regular Bajo Deficiente
N % N % N % N % N %
Excesivo o rigido 2 2,0% 2 2,0% 6 6,0% 3 3,0% 13 13,0%

Normal 36 36,0% 34 34,0% 6 6,0% 1 1,0% 77 77,0%
Flexible 8 8,0% 1 1,0% 1 1,0% 0 0,0% 10 10,0%
Total 46 46,0% 37 37,0% 13 13,0% 4 4,0% 100  100,0%
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Figura 2.

Horario de trabajo y el rendimiento laboral en la dimension habilidad del personal de

obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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En latabla 4 y figura 2 se evidencia que el 36,0% de personal de obras de la UNA

— Puno trabajan bajo un horario de trabajo normal y el rendimiento laboral en su

dimension de habilidad fue eficiente, datos que reflejan que la mayoria del personal tiene

establecido un horario de trabajo regular, conforme a la Ley N° 27671, que estipula una

jornada laboral de 8 horas diarias 0 48 horas semanales en sectores como la construccion,

ya que un horario laboral estandar permite que los trabajadores desarrollen sus tareas de

manera equilibrada, con un tiempo adecuado para la recuperacion fisica y mental, lo que

contribuye a un ambiente de trabajo saludable y facilita un rendimiento eficiente, por

tanto, el personal logré un rendimiento laboral eficiente en su dimensién de habilidad

reflejando que el personal cuentan con el tiempo necesario para desarrollar sus tareas sin

sobrecargas, lo que permite que pongan en préactica sus habilidades de manera 6ptima,
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evidenciando que un entorno de trabajo con horarios razonables facilita que el personal
de obras mantenga un nivel adecuado de concentracion, lo que resulta en un uso efectivo

de sus destrezas técnicas y manuales, fundamentales en este tipo de ocupaciones.

Segun la Ley N° 27671 (2002) establece que el horario de trabajo debe ser
determinado segun la naturaleza a la cual se dedican las organizaciones, pero esta no debe
exceder las 8 horas diarias 0 48 horas semanales, lo cual concuerda con la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral (Ley N° 728, 1997) donde se establece que las
jornadas laborales deben seguir un esquema similar, con la opcion de realizar horas extra
bajo compensacion, esta normativa esta orientada a optimizar la productividad vy, al
mismo tiempo, a proteger la salud de los trabajadores, asegurando condiciones laborales
justas y equilibradas. De acuerdo con la OIT, un horario de trabajo estandar también
promueve la seguridad laboral, disminuye los riesgos asociados a la fatiga y mejora la
calidad del trabajo. Segun la Ley N° 28806 (2006) se resalta que, en el sector de la
construccion, el horario de trabajo hace referencia a las horas durante las cuales los
empleados estdn comprometidos en sus actividades laborales, que pueden variar segun el

tipo de proyecto, las condiciones del sitio y las normativas locales.

En este sentido, el caso del personal de obras de la UNA — Puno respalda la
relacién entre un horario laboral normal y un rendimiento eficiente en la dimension de
habilidades. Segun Alvarez et al. (2023) resalta que las habilidades laborales abarcan
tanto competencias técnicas como habilidades interpersonales, las cuales son esenciales
para un buen desempefio. La estabilidad en los horarios de trabajo permite que los
empleados utilicen sus destrezas técnicas de manera efectiva, manteniendo un adecuado
equilibrio entre sus capacidades fisicas y mentales, lo que a su vez facilita la ejecucién de

tareas especializadas sin comprometer la calidad.

68
repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Por otro lado, los datos también muestran un porcentaje menor de personal de
obras con horarios de trabajo rigidos o excesivos con 3,0% quienes presentaron
rendimiento laboral deficiente en su dimension de habilidad, esto puede explicarse porque
los horarios prolongados, que superan las 8 horas diarias, aumentan la fatiga y el
agotamiento fisico y mental, lo que reduce la capacidad de los trabajadores para llevar a
cabo sus tareas con eficacia. Segun Gomez (2021), la falta de descansos adecuados y la
fatiga cronica son factores que afectan la capacidad de adaptacion y el rendimiento

general, limitando la productividad y el aprendizaje.

Asimismo, el 1,0% de personal con horario de trabajo flexible también presentan
rendimiento laboral bajo en su dimension de habilidad, demostrando que, aunque la
flexibilidad laboral permite cierta autonomia en la organizacion del tiempo, la falta de
una estructura clara y la planificacion escasa pueden generar dificultades para mantener
el enfoque y la concentracion. Segn Céceres et al. (2018), la flexibilidad mal gestionada
puede llevar a la dispersion de esfuerzos ya una menor productividad. En consecuencia,
la falta de un horario regular y bien organizado afecta negativamente la capacidad de los
trabajadores para aplicar sus habilidades de manera eficiente, resultando en un

rendimiento deficiente.
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Tabla 5.
Horario de trabajo y el rendimiento laboral en la dimension capacidad del personal de

obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Horario de Dimension capacidad Total
trabajo Eficiente Regular Bajo Deficiente
N % N % N % N % N %

Excesivo o 2 2,0% 2 2,0% 6 6,0% 3 3,0% 13 13,0%
rigido
Normal 37 37,0% 31 31,0% 8 8,0% 1 1,0% 7 77,0%
Flexible 8 8,0% 1 1,0% 1 1,0% 0 0,0% 10 10,0%

Total 47  470% 34  34,0% 15 15,0% 4 4,0% 100 100,0%

Figura 3.

Horario de trabajo y el rendimiento laboral en la dimension capacidad del personal de

obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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En la tabla 5 y figura 3 se presenta que el 37,0% de personal de obras de la
Universidad Nacional del Altiplano (UNA) trabaja bajo un horario de trabajo normal, y
su rendimiento laboral en la dimensién de capacidad es calificado como eficiente. Datos
que demuestran que la mayoria del personal trabaja bajo una jornada laboral regular,
conforme alalLey 27671y la Ley 728 donde establecen que para el sector de construccion
una jornada laboral ordinaria es de 8 horas diarias y 48 horas semanales, considerando
que un horario laboral normal proporciona un equilibrio adecuado entre el trabajo y el
descanso, permitiendo a los trabajadores mantener niveles Optimos de energia y
concentracion, lo que facilita un rendimiento eficiente en su capacidad laboral, tal como
es el caso del personal de obras de la UNA - Puno, quienes alcanzaron rendimiento laboral
en su dimension de capacidad eficiente, lo que implica que el personal posee capacidad
técnica y fisica para realizar sus tareas de manera efectiva y acorde a las exigencias del
puesto, dado que un nivel eficiente de capacidad significa que los personales son capaces
de ejecutar sus actividades con precision, manejan las herramientas y equipos de manera

competente, y se adaptan a las demandas del trabajo con rapidez y calidad.

Como sefialan Alvarez et al. (2023) que una capacidad laboral eficiente incluye la
habilidad de responder a las demandas del entorno con destreza técnica y una solida
resistencia fisica, cualidades cruciales en un entorno de trabajo tan exigente como el de
la construccion. Un horario de trabajo normal contribuye a mantener estas capacidades
operativas, ya que permite que los empleados se recuperen esencialmente y mantengan

un rendimiento adecuado.

De acuerdo con Chiavenato (2007) la capacidad laboral abarca tanto las aptitudes
y destrezas técnicas como cualidades personales, tales como la motivacion y la ética
profesional, que permiten a una persona realizar su trabajo de manera eficiente. De

manera similar, Beltran (2024) refuerza esta idea, sefialando que la capacidad laboral
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incluye tanto habilidades inherentes como adquiridas, combinando conocimientos
técnicos y habilidades para resolver problemas, lo que es esencial para gestionar
responsabilidades dentro de una organizacion. Lépez et al. (2023) afiaden que la
capacidad esta estrechamente vinculada a la aplicacion practica de las competencias
individuales para cumplir con los objetivos organizacionales, siendo crucial la adaptacion

a nuevos desafios.

Sin embargo, los datos también revelan que un porcentaje menor de trabajadores
de la UNA - Puno, especificamente el 3%, experimenta horarios de trabajo rigidos o
excesivos, lo que se asocia con un rendimiento laboral deficiente en la dimension de
capacidad, dado que un horario rigido, se caracteriza por jornadas prolongadas y sin
suficiente flexibilidad, generando fatiga fisica y mental, afectando la capacidad del
trabajador para ejecutar sus tareas de manera eficiente. En el caso del personal de obras
de la UNA, este tipo de horario generalmente esté relacionado con la presion para cumplir

plazos ajustados o afrontar cargas laborales intensas.

Al respecto, Gomez (2021) destaca que un horario excesivo reduce la capacidad
de recuperacion del trabajador, lo que a su vez impacta negativamente en su destreza
fisica y su habilidad para manejar adecuadamente las tareas diarias, generando un bajo

rendimiento laboral.

Ademas, se observa que el 1% del personal con horario de trabajo flexible también
experimenta un rendimiento bajo en la dimensién de capacidad, demostrando que un
horario de trabajo tanto rigido como flexible conlleva a tener rendimiento laboral en su
dimension de capacidad de bajo a deficiente. Segun Caceres et al. (2018), la flexibilidad
laboral sin una correcta planificacion conlleva a una falta de continuidad en el trabajo,

reduciendo la capacidad operativa del empleado, ya que el esfuerzo no estad bien
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distribuido y puede haber una falta de concentracion en las tareas especificas. En este
contexto, tanto el horario excesivo como el flexible generan una disminucién en la

capacidad laboral, afectando la productividad y la calidad del trabajo.

Tabla 6.
Horario de trabajo y el rendimiento laboral en la dimension organizacion del personal

de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Horario de Dimension organizacion |
Tota
trabajo Eficiente Regular Bajo Deficiente
N % N % N % N % N %

Excesivo o

. 2 2,0% 2 2,0% 6 6,0% 3 3,0% 13 13,0%
rigido
Normal 36 360 27 27,0 13 13,0% 1 1,0% 77 77,0%
Flexible 8 8,0% 1 1,0% 1 1,0% 0 0,0% 10  10,0%
Total 46 460% 30 300% 20 20,0% 4 4,0% 100 100,0%

Figura 4.
Horario de trabajo y el rendimiento laboral en la dimension organizacién del personal

de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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En la tabla 6 y figura 4 se presenta que el 36,0% de personal de obras de la UNA
— Puno trabaja bajo un horario de trabajo normal, y su rendimiento laboral en la dimension
de organizacién fue eficiente, lo que significa que la jornada de trabajo esta conforme a
la normativa laboral, corresponde a una jornada laboral de 8 horas diarias y 48 horas
semanales (Ley N° 728, 1997). Este tipo de horario esta disefiado para equilibrar las horas
laborales con el tiempo de descanso, promoviendo un ambiente de trabajo sostenible que
favorece tanto la salud del trabajador como su desempefio, el rendimiento laboral
alcanzado fue eficiente en la dimension de organizacion, comprendido como la capacidad
del personal para planificar, estructurar y coordinar sus actividades de manera efectiva,
cumpliendo con los plazos y objetivos establecidos, lo que implica que los trabajadores
son capaces de distribuir su tiempo y recursos de manera adecuada, lo que permite que
las tareas se realicen sin contratiempos y con un alto nivel de coordinacion entre los
miembros del equipo. En este sentido, la eficiencia organizacional implica mantener un
flujo de trabajo constante y predecible, donde las tareas se ejecutan de manera ordenada

y los obstaculos se gestionan de forma anticipada. Segun Lopez et al. (2023) una
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organizacion eficiente es crucial para alcanzar los objetivos de una empresa, ya que
permite la correcta asignacion de tareas y una coordinacion efectiva entre los distintos

departamentos.

La organizacién, como dimension del rendimiento laboral, se refiere a cobmo se
estructuran y coordinan las actividades y recursos dentro de una empresa para lograr sus
objetivos. En este sentido, Barradas et al. (2021) una organizacion eficaz facilita la
coordinacion de multiples tareas sin perder de vista detalles importantes, reduciendo el
riesgo de errores y la duplicacion de esfuerzos. La habilidad de planificar tanto a corto
como a largo plazo también contribuye a una mayor adaptabilidad ante imprevistos, lo
que permite mantener un rendimiento consistente incluso bajo condiciones de alta presién
o incertidumbre. Por tanto, la organizacion se considera una competencia esencial para

garantizar un alto rendimiento laboral sostenible.

Sin embargo, los datos también muestran que un porcentaje menor del personal
(3%) trabaja bajo un horario de trabajo rigido o excesivo, lo cual se asocia con un
rendimiento deficiente en la dimension de la organizacion, lo que significa que el personal
presenta una carga horaria elevada, con poca o ninguna flexibilidad, lo que genera fatiga
y afecta negativamente su capacidad para organizar sus tareas de manera efectiva, lo que
se traduce en una mala distribucion de las tareas, incapacidad para cumplir con los plazos
y una mayor propension a errores, reflejando que el exceso de horas de trabajo afecta
directamente la claridad mental y el enfoque, lo que disminuye la capacidad de planificar

y coordinar actividades de manera eficiente.

Ademas, se presenta que el 1,0% de personal que trabaja con un horario de trabajo
flexible también mostr6 un rendimiento bajo en su dimension de organizacién, aunque el

horario flexible otorga mayor autonomia, en el caso del personal de obras, genera una
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falta de estructura en el dia a dia laboral. La ausencia de un marco fijo de trabajo puede
dificultar la planificacion y la secuencia ordenada de actividades, lo que impacta en la
organizacion general de las tareas. Como resultado, tanto el horario excesivo como el
flexible llevan a un rendimiento deficiente en la dimension de organizacion, ya que el
primero genera sobrecarga fisica y mental, y el segundo, en ausencia de limites claros,

puede generar desorganizacion y pérdida de control sobre los procesos de trabajo.

Asi, tanto un horario excesivo como uno flexible conducen a un rendimiento
deficiente en la dimension de organizacion; el primero genera una sobrecarga fisica y
mental, mientras que el segundo, al carecer de limites claros, puede resultar en

desorganizacion y pérdida de control sobre los procesos de trabajo.

4.1.2 Resultados para la hipotesis especifica 2: Carga de trabajo y su
relacion con el rendimiento laboral del personal de obras de la

Universidad Nacional del Altiplano 2024.

Tabla 7.
Carga de trabajo y el rendimiento laboral en la dimensién habilidad del personal de

obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Carga de Dimension habilidad
- ') - .. TOtaI
trabajo Eficiente Regular Bajo Deficiente
N % N % N % N % N %

Excesivo 0 0,0% 0 0,0% 4 4,0% 4 4,0% 8 8,0%
Regular 35 35,0% 30 30,0% 9 9,0% 0 0,0% 74 74,0%
Buena 11 11,0% 7 7,0% 0 0,0% 0 0,0% 18 18,0%

Total 46 46,0% 37 37,0% 13 13,0% 4 4,0% 100  100,0%
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Figura 5.
Carga de trabajo y el rendimiento laboral en la dimensién habilidad del personal de

obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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En la Tabla 7 y la Figura 5 se observa que el 35% del personal reporta una carga
de trabajo regular y el rendimiento laboral en su dimension de habilidad fue calificado
como eficiente, resultados que reflejan que la mayoria del personal de obras de la UNA
— Puno tiene un volumen de tareas y responsabilidades dentro de los limites razonables
de la jornada laboral, lo que les permite desempefiar sus funciones sin sufrir una
sobrecarga fisica ni mental significativa, este equilibrio entre trabajo y descanso favorece
tanto la productividad como la capacidad de cumplir con las tareas asignadas de manera
efectiva. Consecuentemente, el personal logré un rendimiento eficiente en su dimension
de habilidad, lo que implica que posee las competencias técnicas necesarias, junto con las
habilidades practicas requeridas para realizar sus tareas de forma dptima. En este
contexto, ser eficiente en cuanto a habilidad significa que el trabajador puede ejecutar sus
funciones con alta precision, rapidez y calidad, minimizando errores y maximizando el

uso de los recursos disponibles. Ademas, las habilidades interpersonales y de
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comunicacion también juegan un papel fundamental para coordinarse con otros miembros

del equipo, lo que garantiza el flujo adecuado de las operaciones.

Segun Lopez et al. (2023), la combinacion de habilidades técnicas y blandas es
esencial para el éxito en un entorno laboral como el de la construccion, donde la
colaboracion y la capacidad de adaptacion son claves para alcanzar los objetivos
organizacionales. Gdmez (2021) resalta que las habilidades no solo influyen en la calidad
del trabajo, sino también en la capacidad para adaptarse y aprender de manera continua.
En un entorno laboral dindmico, la habilidad para adquirir nuevas destrezas y actualizar
las existentes es crucial para mantener la competitividad y responder a los cambios del
mercado. Ademaés, Caceres et al. (2018) afirman que evaluar correctamente las
habilidades de los empleados permite a las organizaciones identificar &reas de mejora y
disefiar programas de capacitacion eficaces, lo que mejora el rendimiento y facilita el

logro de los objetivos organizacionales.

Por otro lado, los datos también muestran un porcentaje menor de personal de
obras de la Universidad Nacional del Altiplano que tienen carga de trabajo rigido o
excesivo con 4,0% y el rendimiento laboral en su dimension de habilidad fue deficiente,
lo que implica que el personal enfrentan una cantidad de tareas que excede los limites
razonables de la jornada laboral, dejando poco espacio para descansos o ajustes en la
planificacidn, esta sobrecarga genera fatiga fisica y mental, reduciendo la capacidad de
los trabajadores para ejecutar sus funciones con precision y eficiencia. La presion
adicional crea un ambiente laboral estresante, donde los empleados no tienen tiempo
suficiente para concentrarse en la calidad de su desempefio. Como resultado, su habilidad
para resolver problemas de manera efectiva y responder a desafios imprevistos se ve

afectado. Un rendimiento deficiente en la dimension de habilidad se refleja en una menor
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capacidad para realizar tareas técnicas correctamente, un aumento en los errores y
dificultades para gestionar adecuadamente los recursos y el tiempo asignado.

Al respecto, Barradas, et al. (2021) destacan que cuando la carga laboral es
excesiva, los trabajadores tienden a perder enfoque, lo que afecta directamente su
habilidad para completar las tareas con éxito y puede generar problemas en la
coordinacion y el trabajo en equipo, esenciales en este tipo de entornos laborales. La
habilidad deficiente también puede evidenciarse en la falta de adaptabilidad y de
capacidad para enfrentar situaciones nuevas o inesperadas, lo que lleva a un bajo
rendimiento general.

Tabla 8.
Carga de trabajo y el rendimiento laboral en la dimension capacidad del personal de

obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Carga de Dimensidn capacidad
- .- . - .. TOtaI
trabajo Eficiente Regular Bajo Deficiente
N % N % N % N % N %

Excesivo 0 0,0% 0 0,0% 4 4,0% 4 4,0% 8 8,0%
Regular 36 36,0% 27 27,0% 11 11,0% 0 0,0% 74 74,0%
Buena 11 11,0% 7 7,0% 0 0,0% 0 0,0% 18 18,0%

Total 47 47,0% 34 34,0% 15 15,0% 4 4,0% 100 100,0%

Figura 6.

Carga de trabajo y el rendimiento laboral en la dimension capacidad del personal de

obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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En latabla 8 y figura 6 se presenta que el 36,0% de personal tienen carga de trabajo
regular y el rendimiento laboral en su dimension de capacidad fue eficiente, resultados
que reflejan que la mayoria del personal de la obra tiene una carga de trabajo regular que
significa que las tareas asignadas estan dentro de un nivel manejable y equilibrado (La
tarea esta dentro de las capacidades o habilidades del individuo), permitiendo al personal
cumplir con sus responsabilidades sin experimentar una sobrecarga fisica o mental, lo
cual se caracteriza por una distribucion adecuada de tareas, que respeta los tiempos y
recursos disponibles, permitiendo que los trabajadores mantengan un buen nivel de
desempefio sin sacrificar su bienestar. Este equilibrio favorece el rendimiento laboral en
su dimension de capacidad, que se refiere a la aptitud, destreza y competencias que el
personal tiene para ejecutar sus tareas de manera eficiente, dado que ser eficiente en
cuanto a la capacidad implica que el personal es capaz de aplicar de manera efectiva tanto
sus conocimientos técnicos como sus habilidades practicas para completar sus

responsabilidades de forma oportuna y con calidad.
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La capacidad eficiente también abarca la habilidad de resolucion de problemas y
la capacidad de adaptarse a situaciones cambiantes o desafios inesperados. Segun Beltran
(2024), la capacidad eficiente esta relacionada con la combinacion de habilidades técnicas
y la habilidad para gestionar diversas responsabilidades, manteniendo un desempefio
consistente en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. En el contexto del
personal de obras de la UNA — Puno, esto significa que los trabajadores son capaces de
cumplir con las metas del proyecto sin comprometer la calidad del trabajo y gestionando

adecuadamente los recursos y tiempos asignados.

La capacidad laboral, de acuerdo con Chiavenato (2007) hace referencia a la
aptitud, destrezas y competencias que una persona tiene para llevar a cabo a cabo de
manera eficiente un trabajo particular en una organizacion, esta capacidad abarca tanto
los conocimientos técnicos y habilidades précticas requeridas para ejecutar las tareas
asignadas, como las cualidades personales, tales como la motivacion, la actitud, la ética

profesional.

Por otro lado, en la tabla y figura se muestra un porcentaje menor de personal de
obras de la Universidad Nacional del Altiplano que tienen carga de trabajo rigido o
excesivo con 4,0% y el rendimiento laboral en su dimension de capacidad fue deficiente,
demostrando que el personal de obras realizan actividades que superan su capacidad fisica
o mental, lo que resulta en fatiga, estrés y una menor capacidad para enfocarse en las
tareas, esta sobrecarga de trabajo, caracterizada por horarios extendidos o una alta
cantidad de tareas, genera un entorno de trabajo desfavorable, haciendo que el personal
no puedan gestionar adecuadamente su tiempo ni planificar sus actividades de forma
efectiva, desencadenando el rendimiento laboral deficiente en su dimensién de capacidad
disminuye notablemente debido al agotamiento y la presion, lo que impide a los

trabajadores aplicar sus conocimientos y habilidades de manera dptima. El rendimiento
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deficiente en la dimensién de capacidad se presenta cuando los trabajadores no pueden
cumplir con los estandares de calidad o no logran finalizar las tareas asignadas dentro de
los plazos establecidos, que implica también una menor capacidad para resolver
problemas y adaptarse a los cambios del entorno laboral. En el contexto del personal de
la UNA — Puno, un rendimiento deficiente en esta dimension se manifiesta en la
incapacidad para gestionar multiples responsabilidades de manera efectiva, lo que genera
retrasos en el proyecto, errores en la ejecucion de las tareas y una falta de coordinacion
adecuada dentro del equipo de trabajo. Tal como sefiala Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar
(2021) una carga laboral excesiva afecta la capacidad del empleado para aplicar sus
habilidades de manera eficiente, lo que se traduce en un rendimiento bajo y en una

disminucion en la calidad general del trabajo realizado.

Tabla 9.
Carga de trabajo y el rendimiento laboral en la dimension organizacion del personal de

obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Cargade Dimension organizacion |
Tota
trabajo Eficiente Regular Bajo Deficiente
N % N % N % N % N %
Excesivo 0 0,0% 0 0,0% 4 4,0% 4 4,0% 8 8,0%
Regular 35 35,0% 25 25,0% 14 14,0% 0 0,0% 74 74,0%
Buena 11 11,0% 5 5,0% 2 2,0% 0 0,0% 18 18,0%
Total 46 46,0% 30 30,0% 20 20,0% 4 4,0% 100  100,0%
82
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Figura 7.
Carga de trabajo y el rendimiento laboral en la dimensién organizacion del personal de

obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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En la tabla 9 y figura 7 se presenta resultados sobre la carga de trabajo y el
rendimiento laboral en su dimension de organizacion del personal de obras de la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno, donde se evidencia que el 35,0% de personal
tienen carga de trabajo regular y el rendimiento laboral en su dimension de organizacién
fue eficiente, reflejando que el personal de obras presenta carga de trabajo regular
caracterizado por un nivel de responsabilidades que se alinea con sus capacidades y
disponibilidad, esta carga laboral permite a los trabajadores realizar sus tareas sin verse
abrumados, lo que resulta en un ambiente de trabajo mas equilibrado, asimismo, una carga
de trabajo regular también facilita una mejor organizacion, permitiendo a los empleados
planificar, coordinar y ejecutar sus actividades de manera efectiva. Por lo tanto, el
personal de obras alcanzé rendimiento laboral eficiente en su dimension de organizacion,

demostrando que son capaces de cumplir con los plazos establecidos y alcanzar los
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objetivos del proyecto sin dificultades, lo que se traduce en una distribucion adecuada de
las responsabilidades y en una gestion efectiva del tiempo y los recursos, lo que a su vez

fomenta un ambiente de trabajo colaborativo y productivo.

En este contexto, la organizacion se refiere a la capacidad de los empleados para
estructurar sus tareas y recursos de forma efectiva, lo que incluye la planificacion
adecuada, la priorizacion de actividades y la coordinacion con otros miembros del equipo.
Esto se ve respaldado por Lopez et al. (2023), quienes destacan que la habilidad para
organizar es crucial para alcanzar las metas organizacionales. Asimismo, Garcia (2022)
sefiala que una organizacion efectiva no solo mejora el rendimiento individual, sino que
también promueve la colaboracion y la cohesion en el equipo de trabajo. A ello, Barradas
et al. (2021), una organizacion eficiente es clave para el rendimiento laboral, ya que
permite asignar tareas de manera adecuada y facilitar la coordinacion entre distintos

departamentos.

Por otro lado, en la tabla y figura se muestra un porcentaje menor de personal de
obras de la Universidad Nacional del Altiplano que tienen carga de trabajo rigido o
excesivo con 4,0% y el rendimiento laboral en su dimension de organizacion fue
deficiente, demostrando que el personal de obras presenta carga de trabajo excesivo
caracterizado por la imposicién de tareas que exceden la capacidad del personal, lo que
se traduce en horarios inflexibles y una elevada presion en el cumplimiento de
responsabilidades. Las manifestaciones de una carga de trabajo rigida incluyen el estrés
cronico, la fatiga y la disminucién de la motivacion laboral, en consecuencia, esta
sobrecarga afecta negativamente la capacidad de los trabajadores para organizar sus
actividades, lo que se traduce en una mala gestion del tiempo, el incumplimiento de plazos
y un aumento de errores (Caceres, et al., 2018). El personal se siente abrumado, lo que se

traduce en un rendimiento deficiente en la dimension de organizacion, como lo indican
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los resultados. La falta de capacidad para planificar y coordinar eficazmente sus tareas se

convierte en un obstaculo significativo para lograr los objetivos establecidos.

4.1.3 Resultados para la hipdtesis especifica 3: Comunicacion en el trabajo
y su relacién con el rendimiento laboral del personal de obras de la

Universidad Nacional del Altiplano - Puno 2024.

Tabla 10.
Comunicacion en el trabajo y el rendimiento laboral en la dimension capacidad del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Comunicacion en Dimension habilidad Total
ota
el trabajo Eficiente Regular Bajo Deficiente
N % N % N % N % N %
Conflictiva 0 0,0% 0 0,0% 6 6,0% 4 4,0% 10 10,0%
Pasiva 28 28,0% 26 26,0% 4 4,0% 0 0,0% 58 58,0%
Asertiva 18 18,0% 11 11,0% 3 3,0% 0 0,0% 32 32,0%
Total 46  46,0% 37 37,0% 13 13,0% 4 4,0% 100 100,0%
Figura 8.

Comunicacion en el trabajo y el rendimiento laboral en la dimension capacidad del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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En latabla 10y figura 8 se presenta que el 28,0% de personal tienen comunicacion
en el trabajo de forma pasiva y el rendimiento laboral en su dimensién de habilidad fue
eficiente. Datos que evidencian que el personal de Obras en su mayoria tiene
comunicacion pasiva en su trabajo, caracterizado por la falta de asertividad en el
intercambio de informacion, asimismo, deducimos que el personal de obras que utilizan
este tipo de comunicacion tienden a evitar la expresion abierta de sus pensamientos y
sentimientos, lo que suele manifestarse en la falta de iniciativa para compartir ideas,
preocupaciones 0 sugerencias, asimismo, esta forma de comunicacién se presenta con
frecuencia como una actitud de conformidad, donde los trabajadores pueden estar de
acuerdo con las decisiones del grupo sin expresar sus opiniones o inquietudes, a pesar de
esto, el rendimiento laboral en su dimension de habilidad fue calificado como eficiente,
lo que sugiere que, aunque la comunicacion es pasiva, el personal es capaz de realizar sus
tareas de manera efectiva y cumplir con los objetivos establecidos. Como resultado
lograron, ser eficiente a nivel de rendimiento laboral en su dimensiona de habilidad, lo
que implica que el personal es capaz de aplicar sus conocimientos y competencias de

forma adecuada, aunque su forma de comunicacién no sea la mas activa, lo que significa
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que, a pesar de la falta de intercambio proactivo de ideas, los trabajadores mantienen un
nivel de rendimiento que les permite cumplir con sus responsabilidades. A pesar de esta
comunicacion pasiva, los datos sugieren que el personal es capaz de realizar sus tareas de

manera efectiva, alcanzando un rendimiento eficiente en su dimensién de habilidad.

Segun Beltran (2024) sefiala que la eficiencia en el rendimiento laboral implica la
capacidad de los trabajadores para aplicar sus conocimientos y competencias de forma

adecuada, aun en un ambiente donde la comunicacion no es optima.

A respecto, Aced et al. (2021) resaltan que es relevante destacar que la
comunicacion organizacional, también denominada gestion de la comunicacion, se ocupa
de las interacciones entre la organizacion y sus distintos publicos, ya sean individuos o
grupos. Este proceso de comunicacion requiere una gestion especializada y profesional,
que es precisamente el ambito de accidn de la comunicacion organizacional. En esa linea,
la comunicacion pasiva se caracteriza por la falta de asertividad en el intercambio de
informacién, tal como Gil-Diaz et al. (2022), refiere que este tipo de comunicacion se
manifiesta a través de la incapacidad de defender los propios derechos, presentando un
humor apagado y una postura corporal retraida. Los individuos que se comunican de
forma pasiva tienden a evitar la expresion abierta de sus pensamientos y sentimientos, lo
que se traduce en la falta de iniciativa para compartir ideas o sugerencias. Esta actitud
conformista puede llevar a que los trabajadores estén de acuerdo con las decisiones del

grupo sin expresar sus verdaderas opiniones (Castro & Calzadilla, 2021).

La habilidad en este contexto se refiere no solo a las capacidades técnicas, sino
también a la competencia para trabajar en equipo, resolver problemas y ejecutar tareas de
manera organizada (Alvarez et al., 2023). Al respecto, Chiavenato (2007) menciona que

la comunicacion es un pilar fundamental para la integracién dentro de una organizacion,
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ya que las actividades que se llevan a cabo dependen de una comunicacion efectiva. Las
acciones de los miembros se ejecutan correctamente cuando existe una comunicacion
cohesionada entre todos ellos. Las redes de comunicacion son cruciales para el adecuado
funcionamiento de la organizacion y para mantener conectados a sus integrantes.
Ademas, facilitan el proceso de toma de decisiones por parte de los directivos (p. 245).
Segun Goémez (2021), la capacidad de adaptacion y aprendizaje continuo es fundamental
en un entorno laboral dindmico, lo que permite a los trabajadores actualizar sus

habilidades y mantener la competitividad.

Por otro lado, en la tabla y figura se muestra un porcentaje menor de personal de
obras de la Universidad Nacional del Altiplano que tienen comunicacion en el trabajo de
forma conflictiva con 4,0% vy el rendimiento laboral en su dimension de habilidad fue
deficiente, demostrando que el personal de obras presenta comunicacion conflictiva
caracterizado por desacuerdos y malentendidos frecuentes entre los miembros del equipo,
lo que genera un ambiente laboral tenso, asimismo esta forma de comunicacion es
manifestado a través de discusiones, falta de cooperacion y un intercambio de ideas poco
constructivo, haciendo que el personal se sienta frustrados y desmotivados, lo que afecta
su capacidad para colaborar y desempefiarse adecuadamente en sus tareas y el
rendimiento laboral que alcanzaron fue deficiente en su dimension de habilidad significa
que los trabajadores no estan logrando cumplir con las expectativas de su desempefio
debido a la mala calidad de la comunicacion, lo que resulta en errores en la ejecucion de
tareas, problemas de coordinacion y un aumento en la tensién dentro del equipo de
trabajo. La habilidad deficiente en este caso implica una incapacidad para gestionar
adecuadamente las interacciones y resolver conflictos de manera efectiva, lo que

repercute negativamente en la productividad general.
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Al respecto, Gil - Diaz, et al. (2022) destacan que la comunicacion agresiva, en
contraste con la pasiva, pone mayor énfasis en las opiniones y sentimientos propios, a
menudo sin considerar las contribuciones de los demés. Este comportamiento puede tener
consecuencias negativas, ya que puede ser percibido como insensible a las necesidades
ajenas (Castro & Calzadilla, 2021). Gafian (2018) menciona que la agresividad incluye
una variedad de aspectos que pueden resultar perjudiciales tanto para el individuo como

para el equipo, afectando la dinamica laboral y el bienestar general.

Tabla 11.
Comunicacion en el trabajo y el rendimiento laboral en la dimension capacidad del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Comunicacion en Dimension capacidad |
Total
el trabajo Eficiente Regular Bajo Deficiente
N % N % N % N % N %
Conflictiva 0 0,0% 0 0,0% 6 6,0% 4 4,0% 10 10,0%
Pasiva 30 30,0% 22 22,0% 6 6,0% 0 0,0% 58 58,0%
Asertiva 17 17,0% 12 12,0% 3 3,0% 0 0,0% 32 32,0%
Total 47 47,0% 34 34,0% 15 15,0% 4 4,0% 100  100,0%
Figura 9.

Comunicacion en el trabajo y el rendimiento laboral en la dimension capacidad del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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Enlatabla 11y figura 9 se presenta resultados sobre la comunicacion en el trabajo
y el rendimiento laboral en su dimension de capacidad del personal de obras de la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno, donde se evidencia que el 30,0% de personal
tienen comunicacion en el trabajo de forma pasiva y el rendimiento laboral en su
dimension de capacidad fue eficiente. Datos que evidencian que el personal de Obras en
su mayoria tiene comunicacion pasiva en su trabajo, caracterizado por una falta de
asertividad en el dialogo, lo que se traduce en comportamientos como la evitaciéon de
conflictos, la reluctancia a expresar opiniones y una tendencia a conformarse con las
decisiones del grupo, el personal que adopta este estilo de comunicacién suelen mostrar
reticencia a compartir, evitando expresar sus pensamientos o preocupaciones, asi como
una falta de iniciativa al no proponer ideas nuevas ni participar activamente en
discusiones, donde este estilo se manifiesta a menudo en actitudes de conformidad, donde
aceptan decisiones grupales sin cuestionar, incluso si no estan de acuerdo, a pesar de estas
limitaciones en su comunicacion, el hecho de que el rendimiento laboral se clasifique

como eficiente sugiere que el personal tiene la capacidad de cumplir con sus
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responsabilidades y objetivos, utilizando sus conocimientos y competencias de manera
adecuada, es decir, este resultado indica que, a pesar de que una parte significativa del
personal emplea un estilo de comunicacion que no fomenta el intercambio activo de ideas,
son capaces de desempefiarse eficazmente en sus tareas, comprendiendo que la capacidad
en este contexto se refiere a la habilidad del personal para ejecutar tareas especificas de
manera efectiva, incluyendo tanto competencias técnicas como habilidades para trabajar
en equipo y resolver problemas, es decir, un personal eficiente es capaz de adaptarse a
situaciones y responder adecuadamente a los desafios y cambios en el entorno laboral.
Estos resultados indican que, a pesar de su comunicacion pasiva, el personal de obras de
la UNA — Puno puede organizarse y ejecutar sus tareas de manera efectiva, lo que resalta

la importancia de la capacidad individual y la formacion profesional.

La comunicacion pasiva se caracteriza por una falta de asertividad en el dialogo,
lo que se traduce en comportamientos como la evitacion de conflictos y la reluctancia a
expresar opiniones. Segin Gil-Diaz et al. (2022), este estilo de comunicacion se
manifiesta como una falta de defensa de los propios derechos, con un humor apagado y
una postura corporal retraida, acompafiada de un tono de voz bajo y poca claridad al
hablar. Las personas que adoptan este estilo suelen ceder a las demandas de los demas sin
considerar sus propias necesidades, lo que refuerza el miedo al rechazo y a la no
aceptacion por parte de sus colegas. Esto puede resultar en altos niveles de frustracion y
una autoestima deteriorada, dejando a los trabajadores en un estado de arrepentimiento

por no expresar lo que realmente piensan (Castro & Calzadilla, 2021).

Por otro parte, la tabla y figura muestran los porcentaje de menor grado de
personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano que tienen comunicacion en
el trabajo de forma conflictiva con 4,0% vy el rendimiento laboral en su dimension de

capacidad fue deficiente, demostrando que, aunque la mayoria del personal se comunica
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de forma pasiva, aquellos que adoptan un estilo conflictivo enfrentan mayores desafios
en su desempefio laboral, dado que la comunicacion conflictiva se caracteriza por
desacuerdos frecuentes, lo que genera un ambiente laboral tenso, donde prevalece la
frustracion y la desmotivacion, dificultando la cooperacion, afectando la coordinacion y
el flujo de trabajo y el rendimiento laboral logrado fue deficiente en la dimension de
capacidad lo que implica que estos trabajadores no estan cumpliendo con las expectativas
de desempefio debido a la calidad deficiente de la comunicacion, lo que se traduce en
errores en la ejecucion de tareas, ya que los desacuerdos y la falta de claridad conducen
a errores que pueden ser costosos para la organizacion. Ademas, la falta de cooperacion

y entendimiento dificulta la alineacion de esfuerzos y recursos.

Segln Gil-Diaz et al. (2022), el estilo agresivo, que contrasta con el pasivo, se
enfoca en la defensa de los propios derechos sin considerar las necesidades y emociones
de los demés. Este enfoque puede tener consecuencias negativas, ya que la persona
agresiva es vista como insensible a las necesidades de los demas, lo que puede intensificar
los conflictos en el entorno laboral. Asimismo, Gafian (2018) menciona que la agresividad
es un rasgo complejo de la personalidad que incluye aspectos como agresion fisica,
agresion verbal, malicia, irritabilidad, negativismo, venganza, resentimiento, suspicacia,
agresion indirecta, autoagresion, coraje fisico, inconformidad y falta de autocontrol, todos

estos factores pueden ser perjudiciales tanto para uno mismo como para los demas.
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Tabla 12.
Comunicacion en el trabajo y el rendimiento laboral en la dimension capacidad del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Comunicacion Dimension organizacion Total
otal
en el trabajo Eficiente Regular Bajo Deficiente
N % N % N % N % N %
Conflictiva 0 0,0% 0 0,0% 6 6,0% 4 4,0% 10 10,0%
Pasiva 27 27,0% 20 20,0% 11 11,0% 0 0,0% 58 58,0%
Asertiva 19 19,0% 10 10,0% 3 3,0% 0 0,0% 32 32,0%
Total 46 46,0% 30 30,0% 20 20,0% 4 4,0% 100  100,0%
Figura 10.

Comunicacion en el trabajo y el rendimiento laboral en la dimension capacidad del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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La tabla 12 y figura 10 presentan los resultados de la comunicacion en el trabajo
y rendimiento laboral en su dimensién de organizacion del personal de obras de la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno, donde se evidencia que el 27,0% de personal
tienen comunicacion en el trabajo de forma pasiva y el rendimiento laboral en su
dimensidn de organizacion fue eficiente. Datos que evidencian que una parte significativa
del personal de obras presenta una comunicacion de trabajo pasiva, caracterizada por la
falta de asertividad y un bajo intercambio de ideas y sugerencias, es decir, el personal de
obras que tienen la comunicacion pasiva se manifiesta en la tendencia a evitar conflictos,
el no expresar abiertamente sus opiniones o preocupaciones, y mostrar una actitud de
conformidad con las decisiones grupales, aunque no necesariamente estén de acuerdo, lo
cual es evidenciado por la falta de participacion activa en el proceso comunicativo,
restringiendo el flujo de informacién y reducir la posibilidad de mejorar las practicas
laborales. A pesar de esta comunicacion pasiva, el rendimiento laboral en la dimension
de organizacién fue eficiente, lo que significa que, aunque el personal no sea muy
participativo en la comunicacion, es capaz de organizar sus actividades de manera
adecuada y cumplir con los objetivos establecidos. La organizacion en este contexto se
refiere a la capacidad del personal para estructurar su trabajo, distribuir sus
responsabilidades, gestionar su tiempo de manera efectiva y coordinar con otros para
asegurar que las tareas se realicen de manera eficiente y dentro del plazo establecido, en
el personal de obras de la UNA — Puno, la eficiencia en la organizacion se manifiesta en
la correcta planificacion y ejecucion de las tareas asignadas, lo que permite cumplir con
los plazos y objetivos, aunque el nivel de intercambio de ideas y sugerencias entre ellos
sea limitado. La organizacion eficiente implica la capacidad de planificar, priorizar y
delegar tareas de manera efectiva, 1o que es clave en un entorno de trabajo donde los

proyectos requieren una secuencia y coordinacion cuidadosa.
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Segun Castro y Calzadilla (2021) resalta que la comunicacion pasiva, 0 sumisa,
genera altos niveles de frustracion debido a la incapacidad de expresar objetivos durante
una conversacion, lo que impacta negativamente en la autoestima, al reprimir sus
opiniones, la persona refuerza el miedo a no ser aceptada por los demas, dado que muchas
personas no logran expresar su desacuerdo en ciertos temas, lo que las deja en un estado
de arrepentimiento por no haber dicho lo que realmente pensaban. Por otro lado, Barradas,
et al. (2021) indican que una organizacion eficiente es clave para un buen rendimiento,
ya que facilita la asignacion adecuada de tareas y la coordinacion entre distintos

departamentos

Por otro parte, latabla y figura muestran un porcentaje menor de personal de obras
de la Universidad Nacional del Altiplano que tienen comunicacion en el trabajo de forma
conflictiva con 4,0% y el rendimiento laboral en su dimension de organizacion fue
deficiente, demostrando que, el personal de obras presencian malentendidos frecuentes,
desacuerdos en el equipo, lo que genera un entorno laboral tenso y carente de
colaboracidn., caracterizado por la ausencia de cooperaciéon y el ambiente hostil que
afecta negativamente la capacidad de los trabajadores para organizarse de manera
efectiva, comprendiendo que tipo de comunicacion suele manifestarse en la imposibilidad
de coordinarse adecuadamente, errores en la asignacion de responsabilidades, y
dificultades para cumplir con los plazos y las metas establecidas y el rendimiento laboral
alcanzado por el personal fue deficiente en su dimensién de organizacion, lo que implica
que el personal presenta limitaciones para estructurar adecuadamente sus tareas, lo que
genera una mala gestion del tiempo, confusion en la asignacion de responsabilidades y

falta de coordinacion entre los miembros del equipo.
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4.1.4 Resultados para la hipétesis general: Presion laboral y rendimiento
laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del

Altiplano — Puno 2024.

Tabla 13.

Presion laboral y el rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Rendimiento laboral
Presion laboral — - — Total
Eficiente Regular Bajo Deficiente

N % N % N % N % N %

Alta o rigida 0 0,0% 0 0,0% 5 500 4 4,0% 9 9,0%

Regular 40 40,0% 27 2710% 8 80% 0 00% 75 75,0%
Flexible 10 10,0% 6 6,0% 0 00% 0 00% 16 16,0%
Total 50 50,0% 33 330% 13 130% 4 4,0% 100 100,0%

Nota: Datos recolectados del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Figura 11.
Presion laboral y el rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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La tabla 13 y la figura 11 presentan los resultados sobre la presion laboral y
rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano,
donde se muestra que el 40,0% del personal consideran que la presion laboral es regular
y el rendimiento laboral que lograron es eficiente, los resultados de esta tabla evidencian
que un considerable porcentaje del personal de obras enfrenta una presion laboral regular,
lo que ha generado un rendimiento laboral calificado como eficiente, reflejando que
aungue los empleados se ven sometidos a ciertos desafios propios de su labor, como la
exigencia en los horarios de trabajo donde se evidencia que aunque los horarios de trabajo
pueden ser ajustados 0 demandantes, no generan un desgaste extremo ni conducen a una
sobrecarga constante, en cuanto al volumen de tareas asignadas es manejable y las
expectativas de cumplimiento, estos factores no alcanzan niveles que afecten su
capacidad de desempefio de manera negativa, dado que la presién laboral regular permite
que el trabajador pueda gestionar sus responsabilidades de manera adecuada. Este
equilibrio entre las demandas del entorno laboral y la capacidad de respuesta del personal

que se traduce en un rendimiento laboral eficiente, lo que implica que personal posee
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destrezas técnicas necesarias para desempefiar sus funciones con eficacia, acompafado
de su capacidad de gestionar las tareas y adaptarse a situaciones cotidianas o desafios
imprevistos sin que su rendimiento decaiga, ademas muestran una adecuada organizacion
en su trabajo, lo que contribuye a que cumplan con los objetivos y tiempos estipulados,
demostrando que las habilidades y la experiencia del personal se aprovechan al maximo,
manteniendo un orden y organizacion que les permite cumplir con sus obligaciones de

forma efectiva y oportuna.

Segln Escobedo (2024) la presion laboral se refiere a las responsabilidades y
tareas que un trabajador debe enfrentar en su entorno, y, como menciona Sotelo (2024),
esta presion puede motivar y mantener la productividad cuando se maneja
adecuadamente, como Romero (2022) sostiene que el trabajo bajo presion implica
desempefiarse de manera eficiente en condiciones adversas, sin embargo, cuando la
presion es excesiva, puede tener un impacto negativo en la eficiencia. Esto coincide con
lo observado en los trabajadores que experimentaron una presién moderada, logrando un
rendimiento eficiente, mientras que aquellos con una presién alta o rigida presentaron un

rendimiento deficiente.

Asimismo, Sotelo (2024) refiere que el rendimiento se mide en términos de las
habilidades y el grado de contribucién de los empleados al logro de los objetivos
organizacionales, en la practica, un rendimiento eficiente refleja la capacidad del personal
para gestionar sus tareas y mantener un nivel adecuado de productividad bajo condiciones
de presion controlada. En cambio, un rendimiento deficiente, como lo explican Cabezas-
Ramos y Brito-Aguilar (2021), se observa cuando el exceso de tareas o la falta de claridad
en las responsabilidades disminuyen la capacidad de los empleados para cumplir con sus
metas. Por tanto, el rendimiento laboral es un factor crucial para la competitividad y

productividad de las organizaciones, y depende en gran medida del equilibrio entre la
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presion ejercida sobre los empleados y su capacidad para manejarla eficientemente

(Navarrete, et al., 2023).

Ademas, en la tabla se evidencia que un porcentaje menor de trabajadores que
presentaron presion laboral alta o rigida con 4,0% y el rendimiento laboral que alcanzaron
fue deficiente, estos resultados evidencian que un porcentaje menor del personal
experimenta una presion laboral alta o rigida, lo cual tiene repercusiones negativas en su
rendimiento, que es calificado como deficiente, demostrando que este grupo de personal
se encuentra sometido a condiciones laborales mucho mas exigentes, con jornadas
laborales extensas, una sobrecarga de tareas dificil de manejar y una comunicacion
deficiente con sus supervisores, situaciones que generan un entorno de trabajo altamente
estresante y poco flexible, donde las exigencias laborales superan las capacidades fisicas
y mentales del personal, como consecuencia es que el personal logré un rendimiento
laboral deficiente, evidenciando una consecuencia directa de un contexto de trabajo
adverso que no solo agota los recursos personales, sino que también obstaculiza la
adecuada organizacién y priorizacion de tareas. El exceso de trabajo, sumado a la falta de
apoyo o instrucciones claras, limita la habilidad del trabajador para cumplir con sus
funciones de manera efectiva, generando errores, retrasos y una disminucion en la calidad

de su trabajo y consecuentemente su rendimiento.
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42  DISCUSION

La presion de trabajo es un factor que se asocia con el rendimiento laboral,
afectando tanto la productividad como el bienestar del personal. En un entorno laboral
como el de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, donde las exigencias y
responsabilidades del personal de obras son elevadas, una mayor presidén puede generar
efectos adversos en la capacidad de organizacion, eficiencia y habilidades de los
trabajadores, sin una adecuada gestion de la presién laboral, los resultados pueden ser
contraproducentes, disminuyendo el rendimiento y afectando la calidad de las labores
realizadas. A continuacién, se presentara el analisis de los resultados obtenidos en la
investigacion. Esta seccidn permite interpretar los hallazgos en relacion con los objetivos
planteados, comparandolos con estudios previos y analizando su relevancia en el contexto

del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

Respecto, al objetivo general: Determinar la relacion entre la Presion laboral y con
el rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano —
Puno 2024, se demostrd que el 40,0% del personal consideran que la presion laboral es
regular y el rendimiento laboral que lograron es eficiente, datos que concuerdan con el
estudio de Al-Rubaye y Turki (2024) quienes demostraron que las presiones en el trabajo
tienen consecuencias negativa en el desempefio laboral afectando la productividad y la
satisfaccion laboral, de igual manera a Paucar (2021) concluyo que a través de una Rho
de Spearman de valor -0.510, que la presion laboral impacta negativamente al desempefio
de los trabajadores. Sin embargo, el estudio de Altamirano (2021) introduce una
perspectiva interesante al demostrar que, a pesar de experimentar altos niveles de presion,
el 97.3% del personal aln logra un rendimiento alto. Esto puede indicar que, en algunos
contextos, los trabajadores desarrollan mecanismos de adaptacion que les permiten

manejar la presion sin que ello impacte drasticamente en su desempefio
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Esta dualidad en los hallazgos enfatiza la necesidad de un manejo adecuado de la
presion laboral. Es fundamental que las organizaciones implementen estrategias que
permitan a los trabajadores gestionar la presion de manera efectiva, a fin de evitar que
esta se convierta en un factor que deteriora tanto el bienestar del personal como la calidad

del trabajo realizado.

En cuanto, al primer objetivo especifico; Identificar si el horario de trabajo se
relaciona con el rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del
Altiplano — Puno 2024, donde se demostro que el personal tiene horario de trabajo normal
y tienen rendimiento laboral eficiente en sus dimensiones de habilidad con 36,0%,
capacidad con 37,0% y organizacion con 36,0%, Estos resultados son congruentes con la
investigacion de Herrera (2016), que argumenta que la productividad no depende
Unicamente de las horas trabajadas, sino de multiples factores, incluidas las condiciones
laborales. Esto sugiere que, aunque el horario de trabajo es un elemento importante, no
debe considerarse de forma aislada. La forma en que los trabajadores gestionan su tiempo
y las condiciones en las que laboran son igualmente cruciales para determinar su
rendimiento. A ello, Huaman (2023) demostré que una de las condiciones laborales que

incide en el rendimiento del trabajador es el horario de trabajo.

El hallazgo de que un horario de trabajo regular se asocia con un rendimiento
laboral eficiente subraya la importancia de disefiar horarios que se alineen con las
capacidades y necesidades del personal. Fomentar un balance adecuado entre el trabajo y

la vida personal puede resultar en una mejora en el desempefio y en la satisfaccién laboral.

Respecto, al segundo objetivo especifico; Analizar si la carga de trabajo se
relaciona con el rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del

Altiplano 2024, donde se demostr6 que el personal tiene carga de trabajo regular y tienen
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rendimiento laboral eficiente en sus dimensiones de habilidad con 35,0%, capacidad con
36,0% y organizacion con 35,0%, Estos hallazgos son consistentes con la investigacion
de Bustamante (2021), que mostré que, a pesar de enfrentar una sobrecarga, el personal
mantiene un desempefio alto, de igual manera Solano (2021) en su estudio demostr6 que

existe relacion entre la carga laboral y la satisfaccion intrinseca del personal.

Esto puede indicar que el personal estd capacitado para manejar su carga de
trabajo de manera efectiva, lo que sugiere la necesidad de evaluar no solo la cantidad de
trabajo asignado, sino también la percepcion que tienen los trabajadores sobre su carga
laboral. Si bien una carga de trabajo regular parece ser manejable, es crucial monitorear
cémo se siente el personal respecto a sus responsabilidades para evitar el agotamiento y

garantizar la sostenibilidad del rendimiento.

En relacidn al tercer objetivo especifico: Determinar si la Comunicacion en el
trabajo se relaciona con el rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad
Nacional del Altiplano - Puno 2024, donde se demostré que el personal tiene carga de
trabajo regular y tienen rendimiento laboral eficiente en sus dimensiones de habilidad con
28,0%, capacidad con 30,0% Yy organizacion con 27,0%, datos que concuerdan con el
estudio de Gomez (2023) que establece una correlacion positiva muy fuerte. Este hallazgo
resalta la importancia de fomentar una comunicacién efectiva en el entorno laboral, ya
que una buena comunicacién puede facilitar la colaboracion y el intercambio de ideas, lo
que a su vez puede conducir a una mejora en el rendimiento. Para que la comunicacion
sea efectiva, es fundamental que las organizaciones promuevan un ambiente en el que los
empleados se sientan comodos compartiendo informacién y retroalimentacién. La
capacitacion en habilidades de comunicacion y la creacion de canales claros para la

comunicacion pueden ser estrategias valiosas para mejorar el rendimiento laboral.
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En conclusion, la presion laboral, el horario de trabajo, la carga de trabajo y la
comunicacion en el trabajo son factores interrelacionados que impactan
significativamente el rendimiento del personal de obras de la Universidad Nacional del
Altiplano — Puno. Es fundamental que la administracion universitaria desarrolle politicas
que aborden estos factores de forma integral, garantizando un ambiente laboral mas
saludable y productivo que beneficie tanto a los empleados como a la institucién en su
totalidad. Ademas, se sugiere la realizacion de investigaciones adicionales que
profundicen en estas relaciones, permitiendo el desarrollo de estrategias mas efectivas

para optimizar el rendimiento laboral y el bienestar del personal.

43 COMPROBACION DE LAS HIPOTESIS

4.3.1 Prueba de hipotesis general

Planteamiento de hipdtesis

Ho: No existe una relacion entre la Presion laboral con el rendimiento laboral del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Ha: Existe una relacion entre la Presion laboral con el rendimiento laboral del

personal de obras de  la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Regla de decision

Se rechaza Ho: p < 0,05, Por lo tanto, se acepta la Ha
Se rechaza Ha: p > 0,05, Por lo tanto, se acepta la Ho

Ademas

Rho = 0,000; Correlacién nula

Rho = negativo (-);  Correlacion inversa
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Rho = Positivo (+); Correlacion directa

Determinacion de Rho de Spearman

Tabla 4.

Determinacion de la correlacion de la prueba de hip6tesis general

Rho de Spearman Presion laboral Rendimiento
laboral

Presion Coeficiente de correlacion 1,000 -,402""
laboral Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100
Rendimien Coeficiente de correlacion -,402™ 1,000
to laboral Sig. (bilateral) ,000

N 100 100

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15 se presenta la determinacion de la correlacion de la prueba de
hipotesis general mediante el coeficiente Rho de Spearman, donde se contrasta una
relacion entre la presion laboral y el rendimiento laboral en el personal de obras de la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno. El coeficiente de correlacion obtenido fue de
-0,402, con nivel de significancia conocido como el valor de “p” es igual a 0.000
demostrando que existe una correlacioén negativa moderada entre ambas variables, lo que
significa que a medida que aumenta la presion laboral, el rendimiento laboral tiende a
disminuir, por tanto, se acepta la hipétesis de la investigacion, rechazando a hipotesis
nula. Concluyendo que existe una relacion entre la Presién laboral con el rendimiento

laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, 2024.

4.3.2 Prueba de la primera hipotesis especifica

Planteamiento de hipdtesis

Ho: No existe una relacién entre el Horario de trabajo y rendimiento laboral del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.
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Ha: Existe una relacion entre el Horario de trabajo y rendimiento laboral del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Regla de decision

Se rechaza Ho: p < 0,05, Por lo tanto, se acepta la Ha
Se rechaza Ha: p > 0,05, Por lo tanto, se acepta la Ho

Ademas

Rho = 0,000; Correlacion nula
Rho = negativo (-);  Correlacion inversa
Rho = Positivo (+); Correlacion directa

Determinacion de Rho de Spearman

Tabla 5.

Determinacion de la correlacion de la prueba de hipotesis especifica 1

Rho de Spearman Dimension Dimensién

habilidad capacidad

Dimension

organizacion

Horario de Coeficiente de correlacion -,409™ -401™
trabajo
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 100 100

-,388™

,000

100

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16 se presenta la determinacion de la correlacion de la prueba de

Hipotesis especifica 1, mediante la correlacion Rho de Spearman, donde se contrasta que

existe una relacion inversa entre el horario de trabajo y las tres dimensiones del

rendimiento laboral (habilidad, capacidad y organizacion) del personal de obras de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno, 2024.
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Asimismo, el coeficiente de Rho de Spearman muestra una correlacion negativa
en todas las dimensiones: habilidad (-0,409), capacidad (-0,401) y organizacion (-0,388),
lo que indica que a medida que el horario de trabajo se vuelve menos favorable o mas
exigente, el rendimiento laboral tiende a disminuir, dado que los valores de significancia
conocido como valor de “p” asociados con todas las correlaciones son menores a 0,05 (p
= 0,000 en cada caso), por tanto se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alternativa (Ha), concluyendo que existe una relacion entre el Horario de trabajo y

rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano —

Puno 2024.

4.3.3 Prueba de la segunda hipotesis especifica

Planteamiento de hipdtesis

Ho: No existe una relacion entre la carga de trabajo y el rendimiento laboral del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Ha: Existe una relacién entre la carga de trabajo y el rendimiento laboral del

personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2024.

Regla de decision

Se rechaza Ho: p < 0,05, Por lo tanto, se acepta la Ha
Se rechaza Ha: p > 0,05, Por lo tanto, se acepta la Ho

Ademas

Rho = 0,000; Correlacion nula
Rho = negativo (-);  Correlacion inversa
Rho = Positivo (+); Correlacion directa

Determinacion de Rho de Spearman
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Tabla 6.

Determinacion de la correlacion de la prueba de hip6tesis especifica 2

Rho de Spearman Dimension Dimensién Dimension
habilidad capacidad  organizacion
Carga de Coeficiente de correlacion  -,396™ -,391" -,363™
trabajo
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 100 100 100

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17 se presenta la determinacion de la correlacion de la prueba de
hipétesis especifica 2, mediante la correlacion Rho de Spearman, donde se demuestra que
existe una relacion inversa entre la carga de trabajo y las tres dimensiones del rendimiento
laboral (habilidad, capacidad y organizacién) del personal de obras de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno, 2024.

El coeficiente de Rho de Spearman muestra una correlacion negativa en todas las
dimensiones: habilidad (-0,396), capacidad (-0,391) y organizacién (-0,363), lo que
indica que, a medida que aumenta la carga de trabajo, el rendimiento laboral en términos
de estas dimensiones tiende a disminuir, dado que los valores de significancia (p)
asociados con todas las correlaciones son menores a 0,05 (p = 0,000 en cada caso), se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha), concluyendo que existe
una relacion entre la carga de trabajo y el rendimiento laboral del personal de obras de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno, 2024.

4.3.4 Prueba de la tercera hipotesis especifica
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Planteamiento de hipdtesis

Ho: No existe una relacion entre la comunicacion en el trabajo y rendimiento

laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano —

Puno 2024.

Ha: Existe una relacion entre la comunicacion en el trabajo y rendimiento laboral

del personal de obras de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno

2024.

Regla de decision

Se rechaza Ho: p < 0,05, Por lo tanto, se acepta la Ha
Se rechaza Ha: p > 0,05, Por lo tanto, se acepta la Ho

Ademas

Rho = 0,000; Correlacion nula
Rho = negativo (-);  Correlacion inversa
Rho = Positivo (+); Correlacion directa

Determinacion de Rho de Spearman

Tabla 7.

Determinacion de la correlacion de la prueba de hipotesis especifica 3

Rho de Spearman Dimensién Dimensién

habilidad capacidad

Dimension

organizacion

Comunicacié6  Coeficiente de correlacion -,355™ -,324™
nen el

Sig. (bilateral) ,000 ,001
trabajo

N 100 100

-,398™
,000

100

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 18 presenta la determinacién de la correlacion de prueba de hipétesis
especifica 3, mediante la correlacion Rho de Spearman, donde se demuestra que existe
una relacién inversa entre la comunicacion en el trabajo y las tres dimensiones del
rendimiento laboral (habilidad, capacidad y organizacion) del personal de obras de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno, 2024.

El coeficiente de Rho de Spearman muestra una correlacion negativa en todas las
dimensiones: habilidad (-0,355), capacidad (-0,324) y organizacion (-0,398), lo que
indica que a medida que la comunicacion en el trabajo se vuelve menos efectiva 0 méas
conflictiva, el rendimiento laboral en términos de estas dimensiones tiende a disminuir,
dado que los valores de significancia (p) asociados con todas las correlaciones son
menores a 0,05 (p = 0,000 y 0,001), por tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta
la hipdtesis alterna (Ha), concluyendo que existe una relacion entre la comunicacion en
el trabajo y el rendimiento laboral del personal de obras de la Universidad Nacional del

Altiplano — Puno, 2024.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se concluye que la presion laboral se relaciona con el rendimiento laboral,
donde el 40% del personal de obras manifestaron que la presion laboral es
regular y por lo tanto el rendimiento laboral es eficiente. Donde el
coeficiente de (Rho = - 0,402) con un nivel de significancia del valor de
“p” es igual a 0,000 demostrando que existe una correlacion negativa

moderada inversa para ambos, reflejando que a medida que aumenta la

presion laboral, el rendimiento tiende a disminuir.

SEGUNDA: Se concluye que el horario de trabajo se relaciona con el rendimiento
laboral; de habilidad laboral, capacidad del trabajador y organizacion en el
trabajo, donde el 36,0% de los trabajadores manifestaron que la habilidad
laboral es eficiente, mientras que el 37,0% de los trabajadores de obra
manifestaron que la capacidad del trabajador es eficiente. También un
36,0% de los trabajadores de obra indican que la organizacion en el trabajo
es eficiente. Donde el coeficiente Rho de Spearman es negativa en todas
las dimensiones de rendimiento laboral: habilidad laboral (Rho = -0,409),
capacidad del trabajador (Rho = -0,401) y organizacion en el trabajo (Rho
= -0,388), con un nivel de significancia conocido como valor de “p”
asociados con todas las correlaciones son menores a 0,05 (p = 0,000)
demostrando que existe una relacion inversa y significativa entre el horario
de trabajo vy las tres dimensiones, reflejando que a medida que el horario
de trabajo se vuelve menos favorable o mas exigente, el rendimiento

laboral tiende a disminuir.
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TERCERA: Se concluye que la carga de trabajo se relaciona con el rendimiento laboral;

de habilidad laboral, capacidad del trabajador y organizacion en el trabajo,
donde el 35,0% de los trabajadores manifestaron que la habilidad laboral
es eficiente, mientras que el 36,0% de los trabajadores de obra
manifestaron que la capacidad del trabajador es eficiente. También un
35,0% de los trabajadores de obra indican que la organizacién en el trabajo
es eficiente. Donde el coeficiente Rho de Spearman es negativa en todas
las dimensiones de rendimiento laboral: habilidad laboral (Rho -0,396),
capacidad del trabajador (Rho -0,391) y organizacion en el trabajo (Rho =
-0,363), con un nivel de significancia conocido como valor de “p”
asociados con todas las correlaciones son menores a 0,05 (p = 0,000)
demostrando que existe una relacion inversa y significativa entre la carga
de trabajo y las tres dimensiones, reflejando que a medida que aumenta la
carga de trabajo, el rendimiento laboral en términos de estas dimensiones

tienden a disminuir.

CUARTA: Se concluye que la comunicacion en el trabajo se relaciona con el rendimiento

laboral; de habilidad laboral, capacidad del trabajador y organizacion en el
trabajo, donde el 28,0%, de los trabajadores manifestaron que la habilidad
laboral es eficiente, mientras que el 30,0% de los trabajadores de obras
manifestaron que la capacidad del trabajador es eficiente. También un
27,0%, de los trabajadores de obra indican que la organizacion en el trabajo
es eficiente. Donde el coeficiente Rho de Spearman es negativa en todas
las dimensiones de rendimiento laboral: habilidad laboral (Rho = -0,355),
capacidad del trabajador (Rho = -0,324) y organizacion en el trabajo (Rho

= -0,398), con un nivel de significancia conocido como valor de “p”
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asociados con todas las correlaciones son menores a 0,05 (p = 0,000)
demostrando que existe una relacion inversa y significativa entre la
comunicacion en el trabajo y las tres dimensiones del rendimiento laboral,
reflejando que a medida que la comunicacion en el trabajo se vuelve menos
efectiva o méas conflictiva, el rendimiento laboral en términos de estas

dimensiones tienden a disminuir.
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V1. RECOMENDACIONES

PRIMERA: A Nivel de la Universidad Nacional del Altiplano se recomienda
implementar un Programa Integral de Gestion de la Presion Laboral, donde
se consideren aspectos como el horario de trabajo, la carga de trabajo y la
comunicacion, ademas que incluya capacitaciones y talleres para fomentar
habilidades de manejo del estrés, asi como estrategias de organizacion del
tiempo y recursos, de tal manera se pueda crear un ambiente de trabajo mas
equilibrado y menos estresante.

SEGUNDA: A Nivel del Area de Bienestar Universitario (Area Personal) se recomienda
fortalecer el Apoyo Psicol6gico y Asesoramiento Laboral, donde se brinde
servicios de apoyo psicologico y asesoramiento especializado para el
personal centrandose en el manejo de la presion laboral y el equilibrio entre
la vida personal y profesional, ademéas de la implementacion de talleres
sobre comunicacion efectiva y gestion del tiempo también puede ser
beneficiosa para ayudar a los trabajadores a afrontar situaciones laborales
estresantes y mejorar su rendimiento.

TERCERA: A nivel de los responsables del Desarrollo de Obras, se recomienda revisar
y Ajustar la Carga de Trabajo y los Horarios, ya que es crucial que los
responsables del desarrollo de obras realicen una revision periodica de las
cargas de trabajo y los horarios del personal, ademas se sugiere establecer
una planificacion que considere las capacidades y necesidades individuales,
asi como fomentar la flexibilidad en los horarios laborales. Esto ayudara a
reducir la presion laboral, y potenciar la eficiencia, el compromiso y la

responsabilidad del personal, mejorando asi su rendimiento laboral.
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CUARTA: A Nivel del personal de obras, se sugiere que el personal de obras asuma una
actitud proactiva en la comunicacién dentro del equipo, promoviendo un
clima de confianza y apertura. Esto permitira reducir la comunicacién pasiva
y facilitar la resolucion constructiva de conflictos. Al expresar sus ideas y
preocupaciones, los trabajadores podran contribuir al desarrollo de un
entorno laboral mas positivo, lo cual puede tener un impacto favorable en

su rendimiento y en su nivel de satisfaccion laboral.
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ANEXO 3. Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO SOBRE PRESION LABORAL.
I. DATOS GENERALES

1.1.-Cargo:
1.2.- Genero: Femenino () Masculino ( )
1.3.- Lugar de Trabajo ----------======-====nn==--

1.4.- Edad:

Para contestar a cada afirmacion, marque con una cruz la casilla que corresponda a la valoracion
de 1 a5, de acuerdo con el siguiente esquema.
1: “Totalmente en desacuerdo”
2: “En desacuerdo”
3: “Indeciso”
4: “De acuerdo”
5: “Totalmente de acuerdo”
N° ITEM TD| D| I | DA| TA

Dimensién: Horario de trabajo

Estés de acuerdo con el horario de entrada a tu centro laboral

Respetan los horarios de descanso u horas de almuerzo

Estés de acuerdo con el horario de salida en tu centro laboral

Respetan las 8 horas de trabajo cada dia

Crees que las horas extras son justas y equitativas

Las horas extras los remuneran a fin de mes

Dimensién: Cargas de trabajo

7 | Las tareas o cargas laborales se reparten equitativamente

8 | El trabajo se cumple de acuerdo con el tiempo planificado.

9 | Sientes que el trabajo no te causa estrés y vas feliz a casa

10 | El ritmo de trabajo es adecuado a mis posibilidades.

11 | Percibo que soy (til con la labor que realizo en mi trabajo.

12 | Cumple con normalidad su trabajo a pesar del Exceso de responsabilidad que existe.
Dimensién: Comunicacién en el Trabajo

13 | La comunicacién que establezco con mis jefes facilita mi rendimiento laboral.

14 | Me agrada trabajar con mis compafieros a pesar de las incomprensiones que existe.

15| Su opinién es importante en la resolucién de un conflicto, toma de decisiones y/o
propuestas de mejora.

16 | Los superiores evitan las comunicaciones conflictivas

17| Antes de cada jornada los jefes motivan en el trabajo y velan nuestros intereses
sociales

18 | Siento que mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

19| El puesto que desemperia en el trabajo le impulsa y motiva a lograr sus metas y
objetivos personales.

20| Siempre nuestro jefe es formal y nos trata con respeto

ol B N -

El modo de calificacion serd por Baremos, siendo la propuesta de

*Horario de trabajo (6 items) *Carga de trabajo (6 items) *Comunicacion (8 items)
Excesivo o rigido (6 — 14) Excesivo (6 -14) Conflictiva (8-18)
Normal (15-22) Regular (15-22) Pasiva (19 —29)

Flexible (23 - 30) Buena (23 - 30) Asertiva (30 - 40)

*]as escalas valorativas pueden variar segiin el marco tedrico que lo respalde....
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ESCALA SOBRE RENDIMIENTO LABORAL
(Dirigido al jefe superior del trabajador o supervisor de obra)
Nombre del trabajador: ..........ovviieiii i
Para dar respuesta a cada enunciado, seleccione con una cruz la celda correspondiente a la

valoracion del 1 al 5, donde el 5 indica siempre, 4 casi siempre, 3 a veces, 2 casi nunca, 1 nunca.

1 Nunca 2 casi nunca 3 A Veces 4 Casi siempre 5 Siempre
No iITEMS N[CN[AV[CS]S
Dimension: Habilidad 112 |3 |4 |5

1 | El trabajador tiene la habilidad de terminar el trabajo de
manera rapida sin ninguna incomodidad.

2 El trabajador ordena y plantea ideas adecuadamente para
cumplir los objetivos trasados en el trabajo.

3 El trabajador contribuye al establecimiento de un ambiente de
trabajo colaborativo y positivo dentro de tu equipo de trabajo.

4 El trabajador maneja las situaciones en las que un miembro del
equipo no cumple con sus responsabilidades.

5 El trabajador demuestra solidaridad con sus comparfieros que
enfrentan dificultades de cualquier tipo.

6 El trabajador acepta los errores cuando existe problemas con
mis compafieros y asimismo, acepto criticas constructivas.

Dimensién: Capacidad

7 El trabajador cumple con las medidas de seguridad establecidas
por la Institucion.

8 El trabajador se presenta puntual a las reuniones de trabajo
previamente establecidas.

9 La experiencia y sus conocimientos técnicos del trabajador
ayuda resolver desafios complejos en el entorno laboral.

10 | El trabajador utiliza su capacidad para colaborar eficazmente
con equipos multidisciplinarios para lograr resultados exitosos
en proyectos complejos.

11 | El trabajador utiliza su capacidad para resolver problemas
complejos en su campo laboral.

12 | El trabajador demuestra iniciativa en las actividades
programadas en obra.
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13

El trabajador considera que su opinidn es importante en la
resolucion de un conflicto, toma de decisiones y/o propuestas de
mejora.

14

El trabajador fomenta un ambiente de trabajo seguro y
saludable.

15

El trabajador se queda y contribuye mas tiempo de lo
establecido para el cumplimiento de los objetivos en obra.

Dimensién: Organizacion

16

El trabajador utiliza estrategias més efectivas para planificar y
organizar tus acciones diarias en el trabajo.

17

El trabajador utiliza la retroalimentacion y el aprendizaje
continuo para ajustar y mejorar su planificacion diaria en el
trabajo.

18

El trabajador utiliza la delegacion efectiva de tareas para
optimizar tu carga de trabajo diaria y asegurar el cumplimiento
de objetivos en equipo.

19

El trabajador organiza para manejar eficazmente maltiples
proyectos o tareas concurrentes en tu jornada laboral.

20

El trabajador organiza para manejar multiples proyectos y
tareas concurrentes en su jornada laboral.

21

El trabajador esta disponible pese a que haya prejuicio de parte
de los comparieros de trabajo.

22

El trabajador demuestra su compromiso y determinacion para
alcanzar sus objetivos en el trabajo.

23

El trabajador maneja las situaciones en las que los plazos son
ajustados y las demandas del trabajo son altas.

24

El trabajador prioriza sus tareas y se organiza para asegurar que
cumplas con tus responsabilidades y metas laborales de manera
efectiva.

iiiiMuchas gracias!!!!
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4 FORMATO UNICO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

| INFORMACION GENERAL

1 1 Nombres y apellidos del validador /V" pA MABEL FLORES cHAVEZ

!
|
1.2 Nombre del instrumento evaluado | A Tl ATADoRES De P BRA

CUVES TIONAKIO Pt alido
13 or del instrumento 2D
Autor del ins ’ GUVANA NeELY FScopni conpl

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los “ltems del instrumento y marcar con un aspa del recuadro
(X), segun la calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.
1. Deficiente (Si menos de 30% de tus items cumplen con el indicador)
2. Regular  (Sientre 31% y 70% de los (tems cumplen con el indicador)
3. Buena .51 es mas del 70 % de los items cumplen con el inuicador)

LSS S— EEETE—
" Aspectos de validacion de Instrumento |1 ]2 |3 |Observaciones
b '
Criterios Indicadores D |R [B | Sugerencias
PERTINENCIA Los tems miden lo praevisto en los objetivos de |
nvestigacion )‘ |
|
COHERENCIA | Los tems responden a los que se debe medir en las | | ' J
| vanables y sus dimensiones 1 | A | |
CONGRUENCIA | Los itlems son congruentes enire sl y con concepto | | X !
\ | que miden | {
SUFICIENCIA | Los ltems son suficientes en cantidad para medir las ' IR { |
| | variables \ ] )( | i
OBJETIVIDAD Los llems miden comportamientos y acciones X | |
\ _| observables j )
' CONSISTENCIA | Los items se han formulado en concordancia a los ! [
! ___| fundamentos tedricos de las variables | | [ A |
ORGANIZACION | Los items estan secuenciados y distribuidos de | ; | ’
| acuerdo a dimensiones e indicadores | X
CLARIDAD Los items estan redactados en un lenguaje . \ |
| entendible X
FORMATO Los items estan escrilos respelando aspeclos ’
lecnicos (tamano de lelra, espaciado, inlerlineado X
nitdez)
{ t | 1l

ESTRUCTURA El instrumento cuenta con Instrucciones, consignas

| opciones de respuesia bien definidas | ‘ A
CONTEO TOTAL ™ lyol
(Realizar el conteo de acuerdo con la puntuacion asignadas a cada } 1(
indicador z lc 8 A ] TOTAL
CaBeA . Intervalos Resultado
Coeficiente de validez 30 = / 0, 0,00-0,49 validez nula
v :)l 50-0,59 validez muy baja
Calific ,60-0,69 validez baja
acion Global 0,70-0,79 validez .\2::);)|.mh-
e : 0,80-0,80 validez buena
'de €l coeficiente validez obtenido en el intervalo respectivo | 9:90-1.00 validez muy buena
Y escriba sobre el espacio el resultado
Al \
DIECS Mk, ) \\ \ o\
. -.:..AL."..~.~.‘..&-.L..‘.\\...\
Puno. 29 de AYoSTO  del 2.p2Y
——
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FORMATO UNICO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I.  INFORMACION GENERAL.

1.1 Nombres y apellidos del validador

Lenin Hugo Neyra Churata

1.2 Nombre del instrumento evaluado

Cuestionario dirigido a trabajadores de obra

1.3 Autor del instrumento

Silvana Noely Escobar Condo

ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los “tems del instrumento y marcar con un aspa del recuadro
(X), segun la calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.

Deficiente: (Si menos de 30% de tus items cumplen con el indicador)

2. Regular :(Sientre 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena :(Siesmasdel 70 % de los items cumplen con el indicador)
PERTINENCIA Los items miden lo previsto en los objetivos de X
investigacion.
COHERENCIA Los items responden a los que se debe medir en las X
variables y sus dimensiones.
CONGRUENCIA | Los items son congruentes entre si y con concepto X
que miden.
SUFICIENCIA Los items son suficientes en cantidad para medir las X
variables.
OBJETIVIDAD Los items miden comportamientos y acciones X
observables.
CONSISTENCIA | Los items se han formulado en concordancia a los X
fundamentos tedricos de las variables
ORGANIZACION | Los items estan secuenciados y distribuidos de X
acuerdo a dimensiones e indicadores.
CLARIDAD Los items estan redactados en un lenguaje X
entendible
FORMATO Los items estan escritos respetando aspectos X
técnicos (tamafio de letra, espaciado, interlineado,
nitidez).
ESTRUCTURA El instrumento cuenta con instrucciones, consignas, X
opciones de respuesla bien definidas.
CONTEO TOTAL 21 | 27
(Realizar el conteo de acuerdo a la puntuacion asignadas a cada
indicador C|B |A | TOTAL
Intervalos Resultado
. . — A+B+C _ 09 0,00-0,49 validez nula
Coeficiente de validez 30 = 0,50-0,59 validez muy baja
0,60-0,69 validez baja
Calificacion Global 0,70-0,79 validez aceptable
0,80-0,89 validez buena
Mide el coeficiente validez obtenido en el intervalo respectivo | 9:20-1.00 velidez muy busns
Y escriba sobre el espacio el resultado.
FIRMADO DIGITALMENTE

VALIDEZ MUY BUENA

Puno 25 de agosto del 2024

"\ DOV FE SOBRE EL DOCUMENTO

{ LENIN HUGO NEYRA CHURATA
 MAGISTER EN INVESTIGACION ¥ DOCENCIA

UNIVERSITARLA — ING. ESTADISTICO

FIRMA Y SELLO
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ANEXO 5. Confiabilidad del instrumento de presion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,920 20

Estadisticas de total de elemento
Media de escala | Varianza de Correlaciéon total | Alfa de Cronbach
si el elemento se | escala si el de elementos si el elemento se
ha suprimido elemento se ha corregida ha suprimido

suprimido

HT1 68,20 253,956 ,696 ,914

HT2 67,80 263,511 ,688 ,915

HT3 68,50 248,722 ,675 ,914

HT4 68,30 256,011 ,682 ,914

HT5 69,10 282,544 ,005 ,929

HT6 69,20 274,622 ,124 ,930

CT7 68,50 256,056 ,623 ,915

CT8 68,20 251,733 ,752 ,913

CT9 68,90 261,211 ,461 ,919

CT10 67,80 261,511 ,758 ,914

CT11 67,80 265,956 ,604 ,917

CT12 67,90 253,656 ,781 ,912

C13 68,00 250,889 ,893 ,910

Cl14 68,30 249,344 ,860 ,910

C15 68,70 261,122 ,399 ,921

Cil6 68,80 251,289 ,635 ,915

C17 68,80 240,622 ,758 ,912

C18 68,30 256,900 ,659 ,915

C19 68,70 253,567 ,649 ,915

C20 68,20 270,622 ,526 ,918
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ANEXO 6. Confiabilidad del instrumento de rendimiento laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,864 24

Estadisticas de total de elemento
Media de | Varianza  de | Correlacion Alfa de
escala si el |escala si el | total de | Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha | elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

H1 84,20 59,511 ,806 ,848

H2 83,90 65,656 ,132 ,869

H3 83,90 61,878 461 ,858

H4 84,80 59,289 ,540 ,855

H5 84,30 60,233 677 ,851

H6 84,00 58,222 713 ,848

CAP7 83,80 58,400 , 726 ,848

CAP8 | 83,70 61,567 428 ,859

CAP9 | 84,60 62,489 243 ,870

CAP10 | 84,30 68,456 -,114 871

CAP11 | 84,40 66,044 ,110 ,869

CAP12 | 83,70 65,567 ,253 ,864

CAP13 | 84,60 64,933 ,310 ,862

CAP14 | 84,50 65,167 274 ,863

CAP15 | 84,60 55,822 ,764 ,845

016 84,50 65,167 274 ,863

017 84,70 65,567 ,253 ,864

018 84,50 62,500 ,600 ,855

019 84,90 64,989 527 ,860

020 84,60 61,822 ,701 ,853

021 84,00 61,333 ,376 ,862

022 84,40 60,711 ,604 ,853

023 84,60 64,711 ,337 ,862

024 84,50 62,722 407 ,860
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ANEXO 7. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
suma_horario ,091 100 ,040 973 100 ,035
suma_carga ,165 100 ,000 ,932 100 ,000
suma_comunicacion ,096 100 ,024 ,979 100 ,108
Suma_presion 147 100 ,000 ,937 100 ,000
Suma_habilidad ,213 100 ,000 917 100 ,000
Suma_capacidad ,159 100 ,000 ,913 100 ,000
Suma_organizacion ,174 100 ,000 ,900 100 ,000
Suma_rendimiento ,162 100 ,000 ,912 100 ,000
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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ANEXO 8. Evidencias fotogréaficas
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ANEXO 9. Declaracion jurada de autenticidad de la tesis

FAgll> | Universidad Nacional
ml del Altiplano Puno

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Vicerrectorado
de Investigacion

Repositorio
Institucional

Por el presente documento, Yo_SILVANA _NOely €SCOBAR CONDO
identificado con DNI_Y15686609 en mi condicién de egresado de:

® Escuela Profesional, O Programa de Segunda Especialidad, O Programa de Maestria o Doctorado

TARAGASC 60U AL

informo que he elaborado ella ® Tesis o O Trabajo de Investigacién denominada:
“_PRECION LABORAL Y SU QELAUON (ON €L RENDIMIENTO

LAGONAL P6L PERSONAL D& OBRAS NE LN UNIVERSIORD

NAGONAL D er AVHPLANG — PunNg 2024 "

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacién (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacién o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la

responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracién, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras

normas internas, asi como las que me alcancen del Cédigo Civil y Normas Legales conexas por el
incumplimiento del presente compromiso
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ANEXO 10. Autorizacion para el deposito de tesis en el repositorio institucional
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AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL

Por el presente documento, Yo S\ ANA NOEW ESCOBAR  (onNDO
identificado con DNI_456 %6 609 en mi condicién de egresado de:

® Escuela Profesional, O Programa de Segunda Especialidad, O Programa de Maestria o Doctorado

)

informo que he elaborado el/la @ Tesis o O Trabajo de Investigacion denominada:

PRESION LARORAL y SuU RELAWON (ON EL RENOIMENTO
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para la obtencién de OGrado, ® Titulo Profesional o O Segunda Especialidad.

Por medio del presente documento, afirmo y garantizo ser el legitimo, tnico y exclusivo titular de todos los
derechos de propiedad intelectual sobre los documentos arriba mencionados, las obras, los contenidos, los

productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos™) que seran incluidos en el repositorio
institucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccién o medida tecnolégica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacién alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentarias,
modificatorias, suslitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
aplique en relacion con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los

Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracién de los derechos patrimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial.

En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin limitacién alguna y sin derecho a pago de contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Repiblica del Peri
determinen, a nivel mundial, sin restriccién geografica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o

extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusion.

Autorizo que los Contenidos sean puestos a disposicion del publico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirigual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: htps://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

En sedial de conformidad, suscribo el presente documento.
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