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RESUMEN
La presente investigacion, tiene como finalidad determinar la relacion entre la
estabilidad laboral y el desempefio del personal en una institucion para el desarrollo

integral familiar en Lima 2023.

La investigacion corresponde al enfoque cuantitativo, de tipo basico, disefio no
experimental, transversal con un nivel correlacional causal. La poblacion estuvo
constituida por 80 colaboradores del &mbito de estudio, a quienes se les aplicé dos
cuestionarios correspondientes a las variables de estudio, con alternativas de
respuesta de escala ordinal, con validez de contenido a través de juicio de expertos

y su confiablidad por el alfa del Cronbach.

El estudio concluye que, coexiste una correlacion alta, significativa y positiva
entre las variables estabilidad laboral y desempefio del personal, puesto que se
observa un coeficiente de correlacion de 0,939; asimismo se observa un p_valor de
0,000< 0,001; ante ello se manifiesta que, cuanto mayor satisfaccion es la
estabilidad laboral el desempefio de los trabajadores se acrecentard en un nivel

bueno.

Palabras clave: Estabilidad, objetivos, desempefio, compromiso, pertenencia.



ABSTRACT
The purpose of this research is to determine the relationship between job stability
and staff performance in an institution for the development of the family environment

in Lima during the period 2023.

The research corresponds to a quantitative approach, of a basic type, non-
experimental, cross-sectional design with a causal correlational level. The census
population consisted of 80 collaborating subjects from the study area to whom two
guestionnaires corresponding to the study variables were applied, with ordinal scale

response alternatives, with content validity and its reliability by Cronbach's alpha.

The study concludes that there is a high, significant, and positive correlation
between the variables job stability and staff performance, since a correlation
coefficient of 0.939 is observed; likewise, a p_value of 0.000< 0.001 is observed,
Given this, it is stated that, the greater the job stability satisfaction, the performance

of the workers will increase at a good level.

Keywords: Stability, objectives, performance, commitment, belonging.



|. INTRODUCCION

Preservar la estabilidad laboral resulta indispensable para mantener una
constante motivacion y promover el trabajo de los servidores publicos. De esta
manera, se puede generar un sentido de pertenencia hacia la organizacion, lo cual
influye positivamente en el rendimiento al sentirse parte integral de la institucion.
Asimismo, la estabilidad en el empleo no solo impacta en la vida laboral, sino
también en otros aspectos personales del trabajador. Contar con la seguridad de
un empleo estable permite enfocarse en la consecucion de metas y planes
individuales, lo que se traduce en un desempefio exitoso para conseguir lo deseado
por la entidad.

En Espafa, se ha percibido un significativo desarrollo en relacion con la
estabilidad laboral gracias a la adopciéon de contratos indefinidos. Los altos
funcionarios del Gobierno han reconocido el cambio en el mercado de trabajo,
especialmente después del aumento del tipo de contrataciones de manera
indeterminada durante el mes de marzo. Segun los datos que publico el Ministerio
de Trabajo y Empleo Social del pais referido, que se contabilizaron un total de
513,677 de contrataciones indefinidas, lo cual ha representado el 30.7% de todos
los contratos llevados a cabo. Sin embargo, se ha mostrado una disminucién del
7.6% con respecto al rendimiento laboral y productividad de los empleadores
espafioles desde el periodo de tres afios entre 2018 y el 2020. Este fenédmeno
representa uno de los principales elementos desfavorables del mercado laboral en
Espafa. (Pérez, 2022).

Ademas, se ha registrado un incremento del 9.3% en los costes laborales
unitarios durante el mismo periodo. En relacion con la situacion espafola, se
sostiene que el problema de la productividad en dicho pais se debe principalmente
a la escasez de capital humano, el reducido tamafio de las empresas nacionales,
la demora en la adopcion generalizada de la digitalizacion en la actividad
econdmica y la especializacion sectorial en areas de productividad media o baja
(Izquierdo y Soto, 2022).

Por otro lado, el &mbito laboral en América latina y el Caribe ofrece una
mirada a la peor crisis del empleo registrada desde 1994. La fuerte recuperacion
econdmica registrada en el afio 2021, con solo un crecimiento superior al 6 por

ciento, no fue suficiente para recuperar la cantidad de desempleados. De los 49



millones de puestos de trabajo que se habian perdido en el peor momento de la
crisis por la pandemia en el segundo trimestre de 2020, aun faltan por recuperar
4,5 millones. Al comenzar el 2022, se estima que en total hay unos 28 millones de
personas que buscan ocupacion laboral sin encontrarla. (OIT, 2022) Lo que
representa como este problema tuvo un aumento considerable a partir de la
pandemia y que, sin embargo, sigue viéndose presente. Ya que, segun Salazar
(2023) El presente afio sera muy complicado para América Latina y el Caribe, este
marcara el final de una década en la que la tasa de crecimiento anual de la regién
ha promediado sélo el 0,9%, un rendimiento incluso peor que durante la "década
perdida” de los afios ochenta.

Segun Coenjaerts (2022) comenta que existe una gran brecha respecto a la
productividad al interior de los paises. Ademéas de considerar un renovado y
profundo debate en la region donde se aborden los principales factores que
impulsan el aumento de la productividad, la transicidn digital y las repercusiones de
estos procesos en el trabajo decente, la creacion de empleo, las mejoras
distributivas y el desarrollo de empresas sostenibles y promotoras del cambio
tecnologico.

En el caso el mercado laboral en el Perl se encuentra enfrentando multiples
desafios, en especial en el ambito del sector informal, el cual exhibe rasgos que lo
vuelven susceptible. Los trabajadores informales carecen de acceso a servicios
publicos fundamentales, como la proteccion judicial, lo que crea un desincentivo
significativo y promueve la predominancia de modelos de produccion menos
eficaces (ComexPeru, 2022).

Ademas, en el caso del sector formal en Peru, durante el primer trimestre de
2022, se observé que el 80% de los trabajadores con contratos a plazo
indeterminado mantuvieron su empleo en la misma condicion desde el primer
trimestre de 2021, lo que refleja una notable estabilidad laboral. Asimismo, se
registro una disminucion del 16.5% en la cantidad de desempleados durante el
ultimo periodo analizado en relacion con el pasado afio. Asimismo, el rendimiento
laboral a nivel nacional se viene observando que la poblacion econédmicamente
activa (PEA) ocupada experimentd su cuarta variacion positiva consecutiva (7.5%)
desde el inicio de la fase mas intensa del confinamiento en el segundo trimestre de

2020. Durante los meses de abril a junio del periodo estudiado, se registro que la



PEA ocupada en Lima Metropolitana trabajé un promedio de 45.3 horas semanales,
lo que demuestra un alza del 4.1% en relacion con el trimestre del anterior afio
(INEI, 2022).

Segun lo mencionado, se entiende que la existencia de la estabilidad laboral,
incluso en un momento de crisis mundial, aporta en mayor medida una mejora en
el rendimiento del personal observado en el alza en la cantidad de horas laborales.

La institucion para el desarrollo integral familiar es una entidad publica, cuya
sede principal y punto de investigacion se encuentra en Lima, goza de autonomia
técnica, administrativa, funcional de conformidad con las normas vigentes, dicha
institucion ha experimentado los efectos negativos principalmente causados a raiz
de un constante cambio de los directivos, lo que conlleva a la rotacién de
trabajadores, esta institucion ha experimentado efectos negativos de los cambios y
rotacion del personal en el trabajo, lo que ha generado una creciente inestabilidad
y falta de compromiso de las personas que trabajan en la entidad Estos cambios
frecuentes han obstaculizado el progreso en el cumplimiento de las metas y
objetivos institucionales.

A partir de lo mencionado, se ha generado la siguiente interrogante de
investigacion: ¢La estabilidad laboral esta relacionado con el desempefio del
personal en una institucion para el desarrollo integral familiar en Lima 20237
Asimismo, A causa del problema general, se determinaron los problemas
especificos: ¢ Existe relacion entre la estabilidad laboral y el cumplimiento de
objetivos, con el sentido de pertenencia y compromiso institucional en una

institucion para el desarrollo integral familiar en Lima 20237

El estudio abarcard perspectivas tanto tedricas como practicas, con la
finalidad de desarrollar el entendimiento del tema para el lector. La importancia de
esta investigacion se halla en primer lugar en el conocimiento adquirido por el lector
acerca de la estabilidad y como se desempefian laboralmente los trabajadores.

Esta investigacion presenta una justificacion teorica, ya que es fundamental
analizar las dimensiones de la estabilidad laboral para determinar su impacto en el

desempefio del personal para beneficio de las instituciones del sector publico.



La investigacion contiene teorias de fuentes fidedignas, de revistas
indexadas y base de datos de alto impacto, asimismo, tiene una justificacion
practica puesto que los resultados del estudio daran nuevos alcances para mejorar
en parte la problemética, tomas decisiones pertinentes y objetivas. Esto, a su vez,
conduzca a resultados mas efectivos en la provision de servicios, bienes u obras
gue cumplen las necesidades de la sociedad y contribuyan al cumplimiento de los
objetivos publicos de interés general. También se establece una justificacion
metodolbgica y es que para la obtencién de datos y recoleccion de informacion se
ha requerido usar ciertas metodologias adecuadas y pertinentes para la conduccién
de la obtencion de resultados de la investigacion respectiva.

En otro aspecto, se tuvo como objetivo general del estudio de investigacion
determinar la relacion entre la estabilidad laboral y el desempefio del personal en
una institucion para el desarrollo integral familiar en Lima 2023. Para lograr esto, se
establecieron los objetivos especificos: Determinar la relacion entre la estabilidad
laboral y el cumplimiento de objetivos, el sentido de pertenencia y el compromiso
institucional en una institucion para el desarrollo integral familiar, en Lima 2023.

Y finalmente se propuso la hipétesis del estudio: la estabilidad laboral esta
relacionado con el desempefio del personal en una institucion para el desarrollo
integral familiar en Lima 2023. En ese sentido, se planted como hipoétesis: Existe
relacion entre la estabilidad laboral y el cumplimiento de los objetivos, el sentido de
pertenencia y el compromiso institucional en una institucion para el desarrollo

integral familiar en Lima 2023.



Il. MARCO TEORICO
Para la presente tesis se ha tenido en cuenta literatura previa con caracter

nacional e internacional de fuentes altamente confiables:

De los internacionales, segun Maurizio (2021), en su investigacion sobre la
estabilidad laboral en el empleo e informalidad, el cual tuvo un enfoque cuantitativo,
con el objetivo de entender la necesidad de adoptar politicas integrales centradas
en las personas que a partir de la pandemia fueron mas afectadas, enfatizé que en
el Caribe y América Latina han experimentado la mayor reduccion en las horas de
trabajo a nivel mundial, con una pérdida estimada del 16,2% durante 2020 en
comparacion con el afio 2019. Los efectos negativos de la crisis produjeron en el
2021 un alza en las ocupaciones informales, bajos ingresos y desigualdad. Es
comun observar que, cuando el empleo formal disminuye, el empleo informal juega
un papel contra ciclico y aumenta su nivel.

De acuerdo con la investigadora ecuatoriana Agudo (2020), en su estudio
sobre el derecho al trabajo y la estabilidad laboral, que tuvo un enfoque cuantitativo,
con el objetivo de realizar un estudio critico sobre el derecho al trabajo y la
estabilidad laboral de los trabajadores, se reconocié que las politicas econdémicas
son una prioridad para asegurar el desarrollo sobre los derechos laborales. Sin
embargo, a pesar de abordar cuestiones relacionadas con la economiay la politica,
estas politicas pueden generar problemas legales en relacion con las garantias
constitucionales. Ademas, es posible que estos compendios sean inefectivos en
muchos sistemas de legislacion laboral.

Asimismo, Avila (2020) en su investigacion sobre la estabilidad en el
ordenamiento juridico de Ecuador, el cual tiene como objetivo analizar dicho
ordenamiento vigente desde el enfoque brindado por la ley, utilizando en su estudio
un enfoque cuantitativo, sugirié la importancia de encontrar un equilibrio con
respecto a todos los involucrados en la entidad que puedan contribuir con diferentes
propuestas para promover la estabilidad laboral. Estas propuestas deben ser
adecuadamente procesadas a través del debate publico o mediante diversos

mecanismos abiertos.

Por otro lado, con respecto a la estabilidad laboral, se genera gran polémica

en varios paises, incluido Peru, segun sefialé Paredes (2021). En su investigacion



de enfoque cuantitativo. Se concluye que los trabajadores buscan una legislacion
gue proteja su estabilidad laboral, mientras que los empleadores desean flexibilidad
en las leyes laborales para poder desvincular a los empleados. Esto provoco6 una

discusion recurrente y preocupaciones sin ser respondidas en este ambito.

Ademas, tanto la estabilidad laboral y el desempefio laboral que tienen en
un régimen de contratacion administrativa de servicio del Gobierno Regional de
Ayacucho fue estudiado por Nieto (2018). El cual realizé este estudio con el objetivo
de determinar la relacién entre ambas variables. Utilizando un muestreo no
probabilistico, conformado por 60 trabajadores con enfoque cuantitativo. Tiene
como conclusidon que existe un vinculo importante sobre las variables del
rendimiento profesional del personal CAS del GORE Ayacucho, afio 2018 y la
estabilidad laboral. Esto se confirma con los resultados de correlacion de rho =
0.844, que fue demostrado en un analisis estadistico, lo cual indica una correlacion
directa y elevada. Ademas, se obtuvo el valor de (p < 0.05), permitiendo confirmar

la hipbtesis alterna y declinar la hipétesis nula.

En su estudio sobre el efecto del decreto legislativo 1057 (CAS) en el
rendimiento laboral sobre los funcionarios del Programa Nacional de Alimentacién
Escolar Qali Warma en Pucallpa, Moya (2021) desarrolla la investigacion con el
objetivo de establecer la relacién entre variables, con un enfoque cuantitativo.
Concluy6é que la contrataciébn temporal mediante el CAS tiene una influencia
positiva en la promocion de un lugar de trabajo saludable y en el desempefio laboral
de los empleados. Los hallazgos obtenidos sugieren que esta modalidad de
contratacion tiene un impacto beneficioso en el campo laboral y en el desempefio

de los trabajadores del programa.

Por su parte, el estudio realizado por Cueva (2018) acerca de la seguridad
laboral que tienen las mujeres en estado de gestacion, con el objetivo de desarrollar
con claridad la estabilidad laboral, asegurar tanto el empleo como la seguridad
social, licencias remuneradas. Se destaco que el propodsito de la estabilidad laboral
reforzada es brindar una proteccion méas sélida a las mujeres que enfrentan un
mayor riesgo debido a los prejuicios laborales asociados con el embarazo. Este
enfoque representa el verdadero desafio que nuestra legislacion aun tiene

pendiente en la actualidad.



Del mismo modo, la investigacién realizada por Burga y Wiesse (2018) sobre
la motivacion y el desempefio en una empresa agroalimentaria, que tuvo como
objetivo general describir la motivacion y desempefio del personal. Utilizando un
enfoque cuantitativo. Al medir se obtuvo un resultado significativo (p < 0.05). Por lo
tanto, existe relacién significativa de grado moderado (r = 0.604) entre las variables
motivacion y desempefio del personal administrativo. Por lo que se concluye que,
el desempefio laboral de la empresa es satisfactorio, debido a que los trabajadores

perciben los resultados ofrecidos de manera efectiva.

Segun el estudio realizado por Collas (2019), tanto el ambiente
organizacional como el rendimiento laboral especificamente en fiscalias penales
del Ministerio Publico de Huancayo en el 2018, utilizando un tipo de investigacion
basico, con enfoque cuantitativo de disefio no experimental. Tiene como objetivo
encontrar la relaciébn entre las variables mencionadas. El andlisis revel6 una
correlacion indudablemente positiva y también moderada, con una relacién de
correspondencia de Spearman de 0.682. Ademas, se obtuvo un valor clave y
conciso de 0.000, que es menor que 0.05. Esto implica que la hipétesis de caracter
nulo es rechazada y confirma el supuesto desarrollado en la investigacion, el cual
sostiene la existencia de una relacion entre la cultura de organizacion y el

desemperio en el lugar de investigacion.

Por su parte, Lopez (2021), en su investigacion refiri6 que el trabajo
administrativo juega un papel preponderante en un negocio especializado en lo
mercantil y en lo que ofrece, esto a su vez se incrementa solo si el trabajador se
encuentra en relacion constante con el cliente. Este tiene el objetivo de determinar
la relacion entre la gestion administrativa y la productividad laboral. Utilizando un
método cuantitativo, basico de disefio no experimental. Se tuvo como resultado que
el coeficiente de Spearman fue de 0.577, afirmando que la gestion administrativa
tiene correlacion directa y moderadamente con la productividad laboral. Con lo que
se entiende que la mejora del proceso de gestion en la empresa incrementa la

productividad de los trabajadores.

Reyes y Moros (2019), en su articulo de investigacion expusieron la
importancia de entender acerca de la relacion presente en las variables, la cultura

de organizacion y como se desempefian laboralmente, utilizando un tipo estudio



correlacional con enfoque cuantitativo. La conclusién alcanzada finalmente dice
gue, efectivamente, hay una marcada relacion entre ambas variables precisamente
en la fiscalia de Huancayo, esto debido a que el resultado fue positivo y moderado,
de acuerdo con lo mencionado Rho de Spearman =.682", de valor exacto de = 0.000
< 0.05. Negando la posibilidad nula y confirmando la verdadera validez en su

hipotesis realizada en la investigacion.

Pantoja, et al. (2020), realiz6 su estudio de investigacion con la finalidad
entender que promueve el desempenfo laboral de los colaboradores enfocandose
en Alitecno S.A. Utilizando un enfoque cuantitativo, los resultados por cada item
permitieron comprobar la hipétesis planteada. Por lo que tuvo como conclusién
general que la motivacion singularmente es un factor de importancia para que exista
un desarrollo laboral, ya que esto incentiva al personal y que seria beneficioso
encontrar procesos que incrementen dicha motivacion en la empresa utilizando

nuevas estrategias y politicas que favorezcan esta relacion.

Bravo (2021), en su analisis de investigacion plantedé como objetivo general
poder analizar los niveles de satisfaccion laboral enfocado a las personas con
discapacidades. Utilizando un enfoque cuantitativo, con el motivo de determinar
los parametros que existen en el compromiso y conocimientos sobre la inclusion en
el ambito laboral. Concluyendo por los datos recolectados que actualmente no
existen garantias suficientes para lograr una inclusién en el ambito laboral
beneficioso para este grupo de personas, esto incluso contando con el apoyo de

organizaciones estatales.

Segun las bases tedricas, en contexto actual, es importante entender lo que
se refiere a estabilidad laboral. Esta implica la permanencia en un empleo a través
de un compromiso plasmado en un contrato. Este puede ser a largo plazo e
indeterminado, donde claramente no existe una fecha de culminacién determinada,
0 un contrato a plazo fijo, donde el personal trabaja durante un periodo de tiempo
especifico. En ambos casos, se espera que se respeten las condiciones del
contrato, salvo que existan causas legales para su finalizacion. La seguridad laboral
tiene sus pilares en el principio de la constancia y continuidad, lleva en si, tanto el
cumplimiento de los deberes y obligaciones del personal como de su empleador
Gualli y Cardenas (2001).



Por su parte la OIT pone en descubierto que la solidez en el campo laboral
de ciertos paises escasamente ha cambiado en los ultimos 10 afios. El estudio
sefiala que, a pesar de pasar por un periodo de recesién y crisis en el ambito
econdémico y de un aumento despidos de trabajadores, las plazas de empleo en la
gran parte de las zonas que se encuentran industrializadas que, hasta la
contemporaneidad mantienen un considerable nimero de puestos aptos para
trabajar establemente, utilizando métodos mas beneficiosos y productivos,
concentrdndose y organizados para grupos especificos. Dicha investigacion
observa que, en el afio 2000, un aproximado del 60% de su poblacion europea
empleada denotaba en su trabajo actual mas de cinco afios. Esto se concretd sobre

el otro 40% que permanece en el mismo empleo por méas de 10 afios (OIT, 2003)

Sin embargo, la permanencia laboral de los empleados publicos no es algo
nuevo; constantemente se enfrentan a la tarea de resistir los ataques y violaciones
a sus derechos, ademas de luchar por el pleno reconocimiento de su estabilidad, la

cual aun no esta completamente consolidada (Durval, 2016).

En relacioén con las caracteristicas del trabajo, durante los tres Ultimos meses
del afio 2021, en el Peru se registr6 un indice de ocupaciéon en situacién de
vulnerabilidad que alcanzé el 48.4%. Esto implica que 8,216,574 ciudadanos
peruanos (+9.3% en comparacion con el mismo periodo de 2020) se encontraron
en esta circunstancia. Es relevante destacar que este desempenio esté influenciado
por la recuperacion del empleo a través de una mayor precarizacion. En otras
palabras, el incremento en los puestos de trabajo se debe a un aumento en la

creacion de empleos vulnerables y también informales. (Comex Peru, 2021)

Conforme a Toyama (2005), hace referencia que la estabilidad ocupacional
representa un derecho que persigue la preservacion del convenio laboral, ya que el
acuerdo de trabajo tipico ostenta aspiraciones de perdurabilidad, y esto se debe a
la naturaleza protectora del Derecho Laboral, frente a las contingencias que puedan
surgir en la interaccion laboral, siendo una expresidn del principio de
continuidad. En ese sentido, la estabilidad laboral, para Toyama (2005), representa
un derecho que persigue la preservacion del convenio laboral, ya que el acuerdo
de trabajo tipico ostenta aspiraciones de perdurabilidad, y esto se debe a la



naturaleza protectora del Derecho Laboral, frente a las contingencias que puedan
surgir en la interaccion laboral, siendo una expresion del principio de continuidad.
Por su parte, Dengler et al. (2021), afirm6 que el concepto tiene que ver con la
permanencia en el puesto de trabajo protegido legalmente con el respectivo
reconocimiento de sus derechos. Permanecer en el empleo determinado en el
contrato laboral que vincula al trabajador con sus empleadores es el concepto mas

claro de la estabilidad laboral (Cheung et al. 2022).

En ese contexto, de acuerdo con Chiavenato (2014), manifiesta que la
estabilidad laboral comprende aspectos Rotacion del personal, entorno laboral
Optimo, emision de orden de servicio. de los cuales se han tomado como
dimensiones para la medicion de la variable. En ese sentido, segun el mismo autor,
la rotacion del personal caracteriza la fluctuacion del personal como el producto de
la desvinculacion de ciertos empleados y el ingreso de otros para reemplazarlos en

las labores.

En cuanto a la dimension 2, referido al entorno laboral éptimo, mencioné que
puede ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que
son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacién y que
ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados de
manera 6ptima. En base a ello, para Harrison y Gold (2018), la rotacién de personal
en toda organizacion es una accién practica que permite movilizar los talentos a fin
de que puedan desempeiiarse en los puestos adecuados con funciones y tiempo
determinado. Por su parte, Akosile & Ekemen (2022), precisaron que la rotacion de
personal conlleva el movimiento de traslado del trabajador por diversos motivos

ajenos a los de salida natural.

En cuanto a la dimensién 3, emision de orden de servicio, para Zendesk
(2023), es un documento que sirve para registrar toda la informacién relacionada
con las solicitudes de servicio de una empresa de forma estandarizada; con el
propésito de facilitar el seguimiento de pedidos —ya sean internos (colaboradores)

o externos (clientes)—y priorizar los mas urgentes.

El desempefio del trabajador es definido por Motowidlo (2003) como el
supuesto maximo potencial ofrecido por el trabajador para la empresa durante el
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lapso determinado en su contrato. Dicho potencial puede ser beneficioso e
infructifero, este es el resultado que el empleado ofrece como contribucién. Por su
parte Warr y Nielsen, (2018), refirieron que el rendimiento del trabajador es una
manera importante de comportamiento para alcanzar el progreso individual en un
entorno grupal que busca el bienestar. Por otro lado, Kan et al. (2020), sefial6 que
el desempefio laboral es el comportamiento esforzado y evaluable para alcanzar
logros positivos en la organizacion y que debe ser alentado por el empleador. Faria
(1995) menciona que son el fruto de la productividad que generan los trabajadores

en el cargo al que pertenecen. Dependiendo de un desarrollo entre él y la empresa.

Con respecto a la variable desempefio laboral, tenemos el caso de Yale, el
cual en un proceso anual busca alinear las necesidades de la universidad con las
habilidades, intereses y capacidades de sus empleados directivos y profesionales.
Implica una colaboracion entre los directivos y los miembros del personal
administrativo y técnico, donde se fomenta una retroalimentacion constructiva y
honesta en torno a los objetivos y resultados, a través de coaching y
retroalimentacion. La evaluacion del desempefio se lleva a cabo para alinear los
objetivos departamentales, directivos e individuales de los miembros del personal
con los objetivos generales de la universidad. Estos procesos brindan recursos
Utiles para preparar y facilitar conversaciones efectivas entre los supervisores y los

miembros del personal administrativo y técnico (Yale University, 2022).

Referente al desempefio del personal, este es el grado en el que un
trabajador logra los objetivos esperados en relacion con su rol y responsabilidades,
teniendo en cuenta los estandares de calidad, productividad, eficiencia y eficacia
establecidos. Implica la utilizacién efectiva de habilidades, conocimientos y
competencias relevantes, asi como el cumplimiento de las normas y regulaciones
laborales aplicables. ElI desempefio del personal también puede ser evaluado en
funcion del desarrollo profesional del trabajador, su contribucion al equipo de
trabajo y su capacidad para adaptarse a los cambios y desafios del entorno laboral
(Jameel & Ahmad,2019).

Asi mismo, de acuerdo con la dimensién del cumplimiento de objetivos,

significa el grado en el que un trabajador va dando cumplimiento al logro de los
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objetivos, esperados en relacion con su rol y responsabilidades, teniendo en cuenta
los estandares de calidad, productividad, eficiencia y eficacia establecidos. Implica
la utilizacién efectiva de habilidades, conocimientos y competencias relevantes, asi
como el cumplimiento de las normas y regulaciones laborales aplicables. El
desempefio del personal también puede ser evaluado en funcién del desarrollo
profesional del trabajador, su contribucion al equipo de trabajo y su capacidad para

adaptarse a los cambios y desafios del entorno laboral (OIT, 2014).

Asi mismo, Chiavenato (2004) entiende al desempefio del personal como el
comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos deseados. Para su desarrollo se
tuvieron en cuenta aspectos fundamentales que se tomaron como dimensiones:
cumplimiento de objetivos, sentido de pertenencia y compromiso institucional. En
ese sentido, Cumplimiento de objetivos, lo define como el poder lograr con las
metas colectivas establecidas, de acuerdo con la significacién social. El porqué de
lo que se va a realizar, lo que necesitan los participantes, de los que depende para

alcanzar sus fines.

Por su parte Antinez (1999), refiere que son los objetivos los que
desempeiian un papel primordial en la estructuracion de todo proceso y la
introspeccion acerca de ellos nos posibilita plantearnos sobre lo que resulta
imperativo desarrollar. Asi mismo, Maslow (1987), refiri6 que el objetivo es aquel
gue identifica el anhelo de experimentar una sensacion de consideracion, de ser
validado y de valoracion a través de sus logros personales, ocupa el tercer peldafio
en la escala jerarquica de las exigencias humanas propuesta por el mencionado
autor. Por su parte, Alhadabi y Karpinski (2019), precisaron que cumplir los
objetivos implica llegar a las metas aplicando los procedimientos necesarios y
eficaces que el proceso requiere. Alya, et al. (2022), agrega que cumplir objetivos
implica consolidar el fin anhelado mediante procesos debidamente planificados y

ejecutados.

En esa linea Chiavenato (2009) menciona que el sentido de pertenencia no
es mas que la seguridad que la persona obtiene cuando se siente que ocupa un

lugar dentro de un grupo; esto lo llevara a buscar conductas que permiten ocupar
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un sitio. Por su parte Sencio (2021), afirmo6 que el sentido de pertenencia esta
relacionado al vinculo o al acto de depender que tiene un sujeto sobre una
agrupacion social, familiar, etc. Por otro lado, Meza (2018), refiere que el sentido
de pertenencia es relevante ya que incide en los rendimientos de cada uno de los
trabajadores al interior de la organizacion haciendo posible alcanzar beneficios con
resultados eficaces, agrega que si el trabajador se siente parte de la organizacion
brindara todo su esfuerzo para alcanzar las metas. Asi mismo, Young & Davis
(2020), precisaron que el sentido de pertenencia es la predisposicién de un sujeto
a formar parte de una comunidad con la que se relaciona para lograr metas
comunes. El sentido de pertenencia es una necesidad humana que se encuentra
asociado con la identificacion del sujeto individual con respecto al grupo unido por

diversas caracteristicas comunes (Mooney, et al. 2020).

Sobre el Compromiso institucional: Chiavenato (1992) opina que es el
sentimiento y la comprensién del pasado y del presente de la organizaciéon, como
también la comprensién y compartimiento de los objetivos de la organizacion por
todos sus participantes. Aqui no hay lugar para la alienacién del empleado, sino
para el compromiso de este. Asi mismo, el compromiso institucional es definido por
Juaneda y Gonzales (2013) como el vinculo de un individuo a una organizacion vy,
por lo tanto, una reduccién de la probabilidad de abandono. Por ello, consideramos
el compromiso como un sentimiento del individuo hacia la organizacion que le
condiciona hacia un particular comportamiento o linea de actuacion y que
disminuye la probabilidad de abandono de la organizacion. Para Yousaf et al.
(2020), el compromiso institucional, es el respaldo que sustenta la confianza y
credibilidad en la institucion evidenciado en la eficacia. Por su parte Chamorro
(2015), se refiere al comportamiento preciso que se demanda a los miembros de la
institucion, independientemente de su ideologia y afiliacion partidista. Es una
exigencia que engloba tanto a la institucion misma como a los individuos que la
componen. EI compromiso institucional se refiere al grado de identidad subjetiva
de un sujeto con la empresa o institucion de la cual forma parte laboralmente (Klein
et al.,2019).

En el estudio realizado por Pedraza et al. (2010), se enfatizo que la seguridad

del empleo es un factor importante el cual brinda al trabajador seguridad en su
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permanencia dentro de la organizacion. Esto afecta directamente al rendimiento vy,
como consecuencia, se refleja en el éxito de las instituciones. La falta de motivacion
y el descontento relacionados con la remuneracion percibida por el personal, asi
como la presencia notable de inestabilidad laboral en las instituciones, generan una
problematica que afecta el funcionamiento adecuado de las organizaciones. Por lo
tanto, es vital abordar esta situacion en el corto y mediano plazo para preservar el

progreso de las entidades.

El sentido de pertenencia en el entorno laboral éptimo es definido por James
y Jones (1974) en estrecha relacién con las actitudes y motivaciones de los
servidores, y de acuerdo con la comprension que hacemos de estos autores, hace
referencia a los comportamientos objetivos de los mencionados. Para Pitchforth et
al. (2020), el sentido de pertenencia provoca un ambiente adecuado de trabajo
produciendo positivos y elevados niveles de desempefio en los trabajadores e
incrementado las utilidades para el crecimiento de la empresa. Bueno et al. (2022),
precisé6 ademas que el entorno laboral 6ptimo refiere a un ambiente de trabajo
apropiado que facilita la comunicacion, el respeto, las aspiraciones y el desarrollo

personal haciendo agradable el desempefio de sus funciones.

En relacion con el compromiso institucional con respecto a los trabajadores
mencionados por Duval (2016), se destaca la responsabilidad en el cumplimiento
de las funciones, donde toda institucién conlleva al desarrollo profesional con el
objeto de cumplir sus funciones a cabalidad. Sin embargo, La cantidad promedio
de horas laboradas por semana en zonas urbanas alcanzo las 45.5 horas a
mediados del tercer trimestre en 2021 (+2.7 horas en comparacién con el mismo
periodo de 2020). Esto se equipara aproximadamente al promedio de horas en
zonas rurales, que fue de 39.9 horas (+2.6 horas). Sin embargo, estas conclusiones
revelan una disparidad entre ambos sectores, indicando que los trabajadores
rurales, en promedio, laboran 5.5 horas menos que sus contrapartes urbanas
(Comex Perq, 2021).

Asimismo, el compromiso laboral se establece en el rendimiento y en la
medicion de estas, dichas medidas de rendimiento que proporcionan datos
numéricos centrados en el rendimiento y los logros en beneficio de los habitantes

u objeto de mediacion, teniendo en consideracion lo que se quiere lograr. Estos
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indicadores de rendimiento muestran importante conexién entre los principales
puntos de interés, al compararse con momentos anteriores, articulos parecidos y
designios propuestos, se logra deducir sobre el progreso y metas alcanzadas.

(Ministerio de Economia y Finanzas, 2010)

Estas variables resultan fundamentales dentro de una institucion las cuales,
en la administracion publica moderna, son parte del gobierno nacional o
subnacional, llevan a cabo acciones de interés publico. Su papel no se limita solo
al control, sino que también emplean herramientas para promover mejores
practicas. Por lo tanto, la comunicacion en este sector debe cumplir una doble
funcion (ESAN, 2014).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y Disefio de investigacion

La investigacion fue de caracter basico, dado que busca comprender, por
medio de herramientas, la vinculacion existente entre la estabilidad laboral y el
desempefio del personal en una institucion para el desarrollo integral familiar en
Lima 2023. Tal es asi conforme a la investigacion, es el analisis de un problema
dirigido exclusivamente a la adquisicion de saberes. (Baena, 2014),

El disefio empleado en la presente investigacion es transversal no
experimental; Sampieri (2018) refiere que el disefio no experimental se segmenta
los momentos considerando tiempo durante el cual se retnen los datos, siendo un
disefio transversal lo que implica que la informacion se recopila en un Unico
momento. Adicionalmente, es de nivel correlacional, ya que busca determinar la
relacion existente entre las variables del estudio. Mejia et al. (2017) sefiala que, en
este tipo de investigacion, los investigadores evallan dos variables y establecen la
correlacion entre ellas, sin necesidad de incorporar variables externas para llegar
al razonamiento final.

El enfoque de la investigacion se caracteriz0 por tener un enfoque
cuantitativo, debido a que se pretendi6 establecer un grado de correlacion entre la
estabilidad laboral y el desempefio del personal, realizando inferencias en una
poblacion sobre por qué ocurre tal evento (Landeau, 2007). Por su parte Guerrero
y Guerrero (2014) sostienen que una investigacion de enfoque cuantitativo se basa
en contrastar hipotesis desde el punto de vista probabilistico y a partir de ellas

generar teorias generales.

3.2 variables, operacionalizacién
V1: Estabilidad laboral

Definicion conceptual de la variable 1: Conforme a Toyama (2005), la
estabilidad laboral representa un derecho que persigue la preservacion del
convenio laboral, ya que el acuerdo de trabajo tipico ostenta aspiraciones de
perdurabilidad, y esto se debe a la naturaleza protectora del Derecho Laboral, frente
a las contingencias que puedan surgir en la interaccion laboral, siendo una

expresion del principio de continuidad.
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Con respecto a la definicién operacional de la variable, considerando que la
estabilidad laboral establece un conjunto de aspectos a considerar como rotacion
del personal, entorno éptimo y emision del orden de servicio. Los cuales se tomo
como dimensiones para la medicion de los mismos.

En relacién con el desempenio laboral segin Jameel & Ahmad (2019), este
es el grado en el que un trabajador logra los objetivos esperados en relacion con
su rol y responsabilidades, teniendo en cuenta los estdndares de calidad,
productividad, eficiencia y eficacia establecidos. Implica la utilizacién efectiva de
habilidades, conocimientos y competencias relevantes, asi como el cumplimiento
de las normas y regulaciones laborales aplicables

Definicion operacional: el desempefio del personal establece aspectos
relacionados al cumplimiento de objetivos, sentido de pertenencia, compromiso
institucional, los cuales fueron tomados como dimensiones que hicieron posible la

medicion del mismo.

3.3. Poblacion muestray muestreo

3.3.1. Poblacion: La poblacion se encontré conformada por 170 servidores de una
institucion para el desarrollo integral familiar en Lima 2023. De acuerdo con
Malhotra (2004) en su definicién de poblacién, se refiere a un grupo de personas
gue tienen ciertas caracteristicas en comun, las cuales fueron necesarias para el
cumplimiento del desarrollo de la investigacion.

3.3.2. Muestra: Para el desarrollo de la presente investigacion se tomd como
muestra a 80 trabajadores pertenecientes a la unidad del ambito de estudio,
asimismo se menciona que la muestra se define como un subgrupo de personas
dentro de una poblacion que son seleccionados para participar en un estudio.
3.3.3. Muestreo: Segun Malhotra (2004) es el conjunto de personas, elementos u
objetos que trabajan la informacion recolectada por el investigador y sobre la cual
se obtendran conclusiones. EI muestreo para el estudio fue de tipo no probabilistico
por conveniencia, ya que no existen parametros de analisis y seleccion para
concluir quiénes formaran parte de la muestra, asimismo desconoce la probabilidad
tenida por elementos de la poblacion, a fin de formar parte de la muestra. (Arias,
2016).

La unidad de andlisis corresponde a cada sujeto encuestado.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Para la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, la misma
gue estuvo dirigida a los trabajadores del &mbito de estudio sobre como perciben
la estabilidad laboral en relacién con el desempefio laboral. Segun Malhotra (2004),
las encuestas se pueden considerar como entrevistas, pero con la particularidad de
ser realizadas por un gran numero de personas, generalmente utilizando un

cuestionario disefiado con el objetivo de recolectar informacion especifica.

Por otro lado, se utilizo el cuestionario para la recoleccién de la informacion.
En ese sentido, para la variable estabilidad laboral se utilizé 3 dimensiones con 12
interrogantes, asimismo para desempefio laboral se utilizé6 3 dimensiones con 12
interrogantes. A su vez, Hurtado (2009) sostiene que el cuestionario se configura
como un instrumento que comprende un conjunto de preguntas relacionadas con
un acontecimiento, situacion o tematica particular, en virtud de las cuales la persona

encargada de investigar busca obtener datos relevantes.

Con relacion a la validez del instrumento, se realiz6 a través del juicio de
expertos tanto tematicos y metoddlogo quienes calificaron el instrumento como
aplicable y suficiente la herramienta, para ello tomaron los criterios de pertinencia,

la relevancia y la claridad de cada uno de los interrogantes.

Por otro lado, se tomd en cuenta la confiablidad respectiva, para ello se
utilizé el modelo el Alfa de Cronbach para obtener la medicidon de la confiablidad
del instrumento por tener una herramienta con escala ordinal, en ese sentido para
la variable estabilidad laboral se ha obtenido un coeficiente de confiablidad de 0,948
y para el cuestionario desempefio laboral un numeral de 0,822, lo que demostraron
gue ambos instrumentos fueron altamente confiables cuyas herramientas han sido

confiables de ser aplicados. (Ver en anexos 3)

3.5. Procedimientos

En este apartado se establecié el procedimiento de la investigacion, en la
cual se menciona la forma y/o camino a seguir para la consecucion de la
informacion. Con respecto a la utilizacion del cuestionario, el cual estuvo dirigido a

los trabajadores pertenecientes al campo de estudio de una institucion para el
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desarrollo integral familiar, en primer lugar, se realizd las coordinaciones
respectivas para solicitar la autorizacion, seguido de ello se brindo las preguntas a
los trabajadores seleccionados de manera personal y a través de correos
electrénicos y a través del programa Google Forms a quienes se les informé

previamente sobre el libre consentimiento de sus respuestas.

3.6. Método de analisis de datos

Habiendo culminado con la aplicacion de los instrumentos y acopiados los
datos proporcionados, el siguiente paso a realizar fue trasladar las respuestas de
los participantes a través de Microsoft Excel, una vez recolectados se estructur6 en
las gréficas estadisticas a través de tablas y figuras para los resultados descriptivos,
asimismo para la prueba de hipétesis de utilizo la estadistica no paramétrica del
Tau be de Kendall. Por ultimo, la informacién y resultados recopilada ha servido
para definir las conclusiones y recomendaciones alrededor de la funcion de los

objetivos.

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion ha considerado en su totalidad el cumplimiento ético,
utilizando principalmente las fuentes y material digital con autorizacion de uso libre
y permisos necesarios. Cumpliendo todas las normas éticas y protocolos que
presenta la Casa de estudios UCV. Asi mismo dicho estudio ha respetado
cabalmente la propiedad intelectual de los autores que fueron citados por medio del
formato APA (2020). No hubo manipulacion de informacion ni respuestas en la
investigacion a beneficio propio, se respet6 la discrecionalidad de la informacion

gue de uso exclusivo para la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Figura 1. Datos porcentuales de la estabilidad laboral
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Segun los resultados descriptivos, el 38,8% de los encuestados sefialan que existe
una estabilidad laboral de nivel insatisfecho, otros 37,5% manifestaron que la
estabilidad se da en un nivel satisfecho, y el 23,8% de los encuestados refieren que
la estabilidad laboral se manifiesta en un nivel muy satisfecho.

considerando como prevalencia que la variable se establece en un nivel de
insatisfecho a satisfecho, no obstante, existe encuestados donde indican

favorablemente que la variable es tomada como muy aceptable.
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Figura 2. Datos porcentuales del desempeiio laboral
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De acuerdo con los resultados descriptivos se hace referencia que existe un nivel
bajo de desempefio del personal en una institucion para el desarrollo integral
familiar; asimismo el 31,25% manifestaron que el desempefio del personal esta en
un nivel alto; mientras que el 30% manifestaron que el desempefio del personal se
da en un nivel moderado. Tomando como prevalencia que la variable se establece
en un nivel de bajo alto, sin embargo, existe un buen nimero de encuestado

colocan a la variable como moderado
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Figura 3. Porcentaje de la estabilidad laboral y desempeiio del personal
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De acuerdo a los resultados, se hace mencion que el 38,8% de los encuestados
afirmaron que la estabilidad laboral se instituye en un nivel insatisfecho frente a un
desempeiio del personal de nivel bajo; asimismo el 22,5% de los encuestados
indicaron que la estabilidad se da en un nivel satisfecho cuando el desempefio del
personal se establece en un nivel moderado; el 23,8% se establece que la
estabilidad es en un nivel muy satisfecho cuando el sentido de pertenencia se da
en un nivel alto y solo un 7,5% de los encuestados manifiestan que existe una
estabilidad laboral satisfecho frente a un desempefio del personal nivel alto en una
institucion para el desarrollo integral familiar, Lima 2023.

Figura 4. Porcentaje de la estabilidad laboral y cumplimiento de objetivos
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Por otro lado, segun los resultados, se hace mencion que el 38,8% de los

encuestados afirmaron que la estabilidad laboral se instituye en un nivel

insatisfecho frente a un sentido de pertenencia de nivel bajo; asimismo el 22,5%
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de los encuestados indicaron que la estabilidad se da en un nivel satisfecho cuando
el sentido de pertenencia se establece en un nivel moderado; el 23,8% se establece
gue la estabilidad es en un nivel muy satisfecho cuando el sentido de pertenencia
se da en un nivel alto y solo un 5% de los encuestados manifiestan que existe una
estabilidad satisfecho frente a un sentido de pertenencia de nivel alto en una

institucion para el desarrollo integral familiar, Lima 2023.

Figura 5. Porcentaje de la estabilidad laboral y sentido de pertenencia
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Por otro lado, segun los resultados, se hace mencion que el 38,8% de los

encuestados afirmaron que la estabilidad laboral se instituye en un nivel
insatisfecho frente a un sentido de pertenencia de nivel bajo; asimismo el 22,5%
de los encuestados indicaron que la estabilidad se da en un nivel satisfecho cuando
el sentido de pertenencia se establece en un nivel moderado; el 23,8% se establece
gue la estabilidad es en un nivel muy satisfecho cuando el sentido de pertenencia
se da en un nivel alto y solo un 5% de los encuestados manifiestan que existe una
estabilidad satisfecho frente a un sentido de pertenencia de nivel alto en una

institucion para el desarrollo integral familiar, Lima 2022-2023.
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Figura 6. Porcentaje entre la estabilidad laboral y compromiso institucional
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Segun los resultados, se hace mencion que el 38% de los encuestados afirmaron

gue la estabilidad laboral se establece en un nivel insatisfecho frente a un

compromiso institucional de nivel bajo; asimismo el 30% de los encuestados

indicaron que la estabilidad se da en un nivel satisfecho cuando el compromiso

institucional se establece en un nivel moderado; el 23,8% se establece que la

estabilidad es en un nivel muy satisfecho cuando el compromiso institucional se da

en un nivel alto en una institucion para el desarrollo integral familiar, Lima 2023.

Tabla 1. Corolario de la prueba de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov®

Estabilidad Laboral

Desempefio del personal Satisfecho ,488 30 ,000
Cumplimiento de objetivos Satisfecho ,457 30 ,000

Muy satisfecho 525 19 ,000
Sentido de pertenencia Satisfecho 317 30 ,000
Compromiso institucional Satisfecho ,488 30 ,000

Segun los resultados, los datos no tienen un comportamiento normal, los datos son

no parameétricos, por tanto, para la prueba de hipotesis se tomo la decisidon de usar

el modelo estadistico no paramétrico de la Tau be de Kendall.
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Resultados inferenciales
Prueba de hipotesis general

HO: La estabilidad laboral y el desempefio del personal no se relacionan en una

institucion para el desarrollo integral familiar en Lima 2023.

Ha: La estabilidad laboral y el desempefio del personal estan relacionadas en una

institucion para el desarrollo integral familiar en Lima 2023.

Tabla 2. Corolario de correlacién entre la estabilidad laboral y desempefio

del personal
Estabilidad Desempefio del
Laboral personal
Tau_b de Kendall Estabilidad Coeficiente de correlacion 1,000 , 939"
Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,939" 1,000
del personal  Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con los resultados se hace referencia la existencia de una relacién alta,
significativa y positiva entre las variables estabilidad laboral y desempefio del
personal, puesto que se observa un coeficiente de correlaciéon de 0,939; asimismo
se observa un p_valor de 0,000< 0,001, por ello se rechaza la hipétesis nula y se

dar por aceptada la hipétesis del investigador.

Prueba de hipodtesis especificos 1
HO: La estabilidad laboral y el cumplimiento de objetivos no se relaciona en una

institucion para el desarrollo integral familiar en Lima durante el periodo de 2023.

H1: La estabilidad laboral y cumplimiento de objetivos estan relacionadas en una

institucion para el desarrollo integral familiar en Lima durante el periodo de 2023.

Tabla 3. Correlacion entre la estabilidad laboral y cumplimiento de los

objetivos
Correlaciones
Estabilidad = Cumplimiento de
Laboral objetivos
Tau_b de Kendall Estabilidad Coeficiente de correlacién 1,000 ,878"
Laboral Sig. (bilateral) . ,000
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N 80 80

Cumplimiento Coeficiente de correlacion 878" 1,000
de objetivos  Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Por otro lado, se tiene el resultado, se certifica la existencia de una relacion alta,
significativa y positiva entre las variables estabilidad laboral y la dimension
cumplimiento de los objetivos, puesto que se observa un coeficiente de correlacion
de 0,878; asimismo se observa un p_valor de 0,000< 0,001, por ello se rechaza la

hipotesis nula y se da por aceptada la hipotesis del investigador.

Prueba de hipodtesis especificos 1
HO: La estabilidad laboral y el sentido de pertenencia no se relaciona en una

institucion para el desarrollo integral familiar en Lima 2023.

H1: La estabilidad laboral y el sentido de pertenencia estan relacionadas en una

institucion para el desarrollo integral familiar en Lima 2023.

Tabla 4. Correlacion entre la estabilidad laboral y sentido de pertenencia

Correlaciones

Estabilidad Sentido de

Laboral pertenencia
Tau_b de Kendall Estabilidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,861"
Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Sentido de Coeficiente de correlacién ,861™ 1,000
pertenencia Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Otro de los resultados que se obtuvo fue la existencia de una relacion alta,
significativa y positiva entre las variables estabilidad laboral y la dimension sentido
de pertenencia, puesto que se ha observado un coeficiente de correlacion de 0,861;
asimismo, se observa un p_valor de 0,000< 0,001, por ello se rechaza la hipétesis

nula y se da por aceptada la hipétesis del investigador.
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Resultados inferenciales especificos
Prueba de hipodtesis especificos 1
HO: La estabilidad laboral y el compromiso institucional no se relaciona en una

institucion para el desarrollo integral familiar en Lima 2023.

H3: La estabilidad laboral y el compromiso institucional estan relacionadas en una

institucion para el desarrollo integral familiar en Lima 2023.

Tabla 5. Correlacion entre la estabilidad laboral y compromiso institucional

Estabilidad =~ Compromiso

Laboral institucional
Tau_b de Kendall Estabilidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,939"
Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,939™ 1,000
institucional  Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Otro de los resultados que se obtuvo fue la existencia de una relacién alta,
significativa y positiva entre las variables estabilidad laboral y la dimension
compromiso institucional, puesto que se ha observado un coeficiente de correlacion
de 0,861; asimismo se observa un p_valor de 0,000< 0,001, por ello se rechaza la

hipotesis nula y se da por aceptada la hipotesis del investigador.

Corolario de la prueba de normalidad de datos
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V. DISCUSION

Al llevar a cabo el analisis y los distintos célculos en la presente tesis de
investigacion, es fundamental que exista una comparacion entre los resultados

obtenidos, generando una discusion, la cual se desarrollara a continuacion.

El estudio de investigacion ha permitido hacer uso de un instrumento valido y
confiable para medir la relacion significativa entre las variables estabilidad laboral y
desempefio del personal en una institucion para el desarrollo integral familiar, Lima
2023. Para el desarrollo de la discusion, una vez obtenido los resultados de la
investigacibn en comparacion con los estudios previos desarrollados en los
antecedentes. Se busco interpretar los datos, para obtener definiciones y teorias
sobre las tendencias examinadas. Asi mismo, disponer relaciones claras entre los
resultados y los objetivos. Analizar los hallazgos que han ayudado a resolver las
preguntas de investigacion y si se cumplieron de manera efectiva las expectativas

iniciales.

Segun los resultados descriptivos de la estabilidad laboral, la prevalencia de la
variable para este estudio se ha establecido en un nivel de insatisfecho a satisfecho,
no obstante, existe algunos encuestados donde indican favorablemente que la
variable es tomada como muy aceptable. Asimismo, los resultados del desempefio
del personal se han tomado como prevalencia que la variable se establece
principalmente en un nivel de bajo alto, sin embargo, a su vez existe un buen
namero de encuestado que colocan a la variable como moderado, estos resultados
demuestran que se corrobora la hipétesis general de que la relacién existente es
esencial para la estabilidad laboral y el desempefio del personal en una institucion

para el desarrollo integral familiar en Lima 2023.

Con respecto a los resultados de contingencia, se hace mencion que el
38,8% de los encuestados afirmaron que la estabilidad laboral se instituye en un
nivel insatisfecho frente a un desempeno del personal de nivel bajo, el cual presenta
un 38,75% del total de encuestados; asimismo el 22,5% de los encuestados
indicaron que la estabilidad se da en un nivel satisfecho cuando el desempefio del

personal se establece en un nivel moderado, el cual representa al 30% de
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encuestados; el 23,8% se establece que la estabilidad estuvo en un nivel muy
satisfecho cuando el sentido de pertenencia se da en un nivel alto, representados
por el 31,25% de todos los encuestados para realizar esta investigacion, y solo un
7,5% de los encuestados manifiestan que existe una estabilidad laboral satisfecho
frente a un desempefio del personal nivel alto, dichos resultados demuestran la
existencia de una correlacion entre las variables, en ese contexto en relacion a los
resultados que se obtuvieron podemos afirmar que si bien existe un alto grado de
satisfaccion también se evidencia que existe una cantidad regular en el porcentaje

de encuestados no satisfechos.

Segun los resultados inferenciales se hizo referencia la existencia de una
relacion alta, significativa y positiva entre las variables estabilidad laboral y
desempefio del personal, puesto que se segun los resultados se observd un
coeficiente de correlacién de 0,939; asimismo también se observa un p_valor de
0,000< 0,001, esto rechaza la hipoétesis nula y se da por aceptar la hipotesis
establecida en la investigacion. Por ello se dispone entonces que la estabilidad
laboral es un factor que proporciona a los empleados una sensacién de seguridad
con respecto a su puesto de trabajo, lo que a su vez puede aumentar en gran
medida su motivacion y también el compromiso que tienen con la organizaciéon. Ya
gue los empleados que se sienten seguros y valorados en su ambiente laboral
tienden a mostrar una mayor dedicacién en sus tareas, cumpliendo de manera mas
efectiva sus obligaciones, lo que se traduce en un mejor desempeiio. (Meyer &
Hercovich, 2001). Asimismo, se tiene en cuenta que la estabilidad laboral también
reduce la incertidumbre que existe en relacion con el empleo y disminuye el estrés
y la ansiedad las cuales pueden llegar a afectar el desempefio que tienen los
trabajadores. La existencia de un ambiente laboral que tenga las caracteristicas de
ser estable y también seguro, permite que los empleados puedan tener una mayor
concentracion y exista una mejora en sus responsabilidades laborales, como
consecuencia logran ser mas eficientes (Witte & Naswall,2010). Dichos resultados
respecto a la relacion existente entre la estabilidad laboral y el desempefio del
personal concuerdan con lo mencionado por Nieto (2018) quien en su estudio llega
a la conclusion que existe una vinculacion importante la cual se puede evidenciar

en la existencia de una correlacion directa y ademas elevada entre ambas
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variables. Por su parte Collas (2020), en los resultados de su investigacion
determind el hallazgo de la existencia de una correlacion que se percibe entre
positiva y moderada lo cual sostiene la hip6tesis de la existencia de una relacion
entre ambas variables. Igualmente, los resultados obtenidos por Reyes y Moros
(2019), afirman la existencia de una marcada relacion, la cual resulta ser positiva y
moderada, entre las dos variables respectivas. En tal sentido, en torno a la
investigacion referida y al andlisis de resultados obtenidos se confirma que la
estabilidad laboral brinda una satisfaccibn a los trabajadores, ademas de la
sensacion de seguridad en su entorno lo que hace posible que exista un
desempeiio adecuado y de manera eficaz del personal esto a su vez se traduce en

una produccion de bienestar y desarrollo para la institucion.

Por otro lado, se tuvo los resultados que certificaron la existencia de una
relacion alta, significativa y positiva entre las variables estabilidad laboral y la
dimensién cumplimiento de los objetivos, puesto que se observo un coeficiente de
correlacion de 0,878; asimismo se observo un p_valor de 0,000< 0,001, Tal
resultado hace inferir que existe una relacion positiva entre las dos variables de
modo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Ante ello
se menciona que estabilidad laboral se asocia positivamente con un mejor
desemperio para el cumplimiento de los objetivos, debido a que esta les brinda una
mayor seguridad en la permanencia de los empleados, esto significa una reduccion
del estrés y de ansiedad que pueda causar la incertidumbre de no tenerla, también
apoya en gran medida el desarrollo de sus potencialidades y habilidades para
ejercer su trabajo, potencia la lealtad y el compromiso tanto con la institucion como
con sus metas de trabajo y por consecuencia se genera una disminucion en la
rotacion de empleados. Estos factores interactan para crear un entorno laboral el
cual se vuelve mas productivo y mucho mas eficiente para todos los que conforman
la institucién. Cabe sefialar que la relacion puede variar segun el contexto de
trabajo, pero la literatura académica respalda la importancia de la estabilidad laboral
en el desempefio de los empleados para el logro de los objetivos. Los resultados
obtenidos concuerdan con lo sefialado por Avila (2020), quien en sus conclusiones
afirma la existencia de una relacién positiva entre ambas variables y enfatiza en la

importancia que se deben a los equilibrios que permiten la estabilidad suficiente
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gue puedan tener los trabajadores para alcanzar los objetivos y cumplir sus metas
planteadas. Asi mismo Cueva (2018), en las conclusiones de su estudio resalta la
importancia de la seguridad que debe tener un empleador y lo fundamental que es
la estabilidad para el logro de las metas trazadas. En tal sentido, con relacion a lo
referido en la investigacion y al analisis de resultados se confirma que mientras se
garantice la estabilidad laboral en el trabajador y por lo mismo, este se sienta seguro
y no exista ningun factor laboral que afecte su rendimiento, se va a asegurar el
cumplimiento de objetivos haciendo posible alcanzar todas las metas establecidas

por ellos y por la institucion.

Otro de los resultados que se obtuvo fue la existencia de una relacién alta,
significativa y positiva entre las variables estabilidad laboral y la dimension de
sentido de pertenencia, puesto que se ha observado un coeficiente de correlacion
de 0,861; asimismo se observa un p_valor de 0,000< 0,001; en ese contexto, esto
rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis propuesta en la investigacion. Por lo
referido se menciona que la relacion entre estabilidad laboral y sentido de
pertenencia es significativa, ya que la estabilidad en el empleo puede influir en gran
medida en el grado de identificacion y conexion emocional que los empleados
sienten hacia su centro de trabajo. Es decir, cuando los trabajadores perciben que
su empleo es seguro y asi mismo hay oportunidades para un desarrollo a largo
plazo, se vuelve méas probable que desarrollen a la par un sentido de pertenencia
mas fuerte y por esto mismo se involucren de manera mas positiva con la empresa.
Segun Meyer, et alt. (2002), la estabilidad laboral esta4 positivamente relacionada
con el sentido de pertenencia que los empleados sienten hacia su organizacion. La
existencia de una mayor estabilidad laboral proporciona a los empleados una
sensacion de completa seguridad y confianza respecto a su futuro y desarrollo
dentro de la empresa, lo que fomenta un sentido de identificacion mas fuerte y una
mayor conexion emocional con la organizacién. Los estudios mencionados
respaldan esta relacion y resaltan la importancia de la estabilidad laboral para
promover un mayor sentido de pertenencia entre los empleados. Estos resultados
tienen concordancia con lo hallado por Lopez (2021), quien refiere la existencia de
una vinculacién eficaz entre la estabilidad laboral y el sentido de pertenencia que

poseen los trabajadores. También con lo sefialado por Pantoja et al. (2020), quien
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refiere la importancia que existe en la motivacion la cual se vuelve un incentivo
beneficioso para incrementar el sentido de pertenencia y por consiguiente el
desarrollo laboral en sus actividades, Asi mismo lo hallado por Gualli y Cardenas
(2022), quien en sus conclusiones sefiala que tanto la seguridad y estabilidad
laboral promueven en gran medida el sentido de pertenencia respecto a un centro
laboral. En tal sentido, en referencia a lo expuesto y al analisis de resultados
obtenidos se confirma que en la medida que se encuentre presente la estabilidad
laboral para los trabajadores y esta asegure el sentido de pertenencia que tienen
hacia sus actividades y la empresa, va a ser posible que el desempefio que
muestren en adelante evidencie altos niveles de eficacia en los trabajos realizados
y asi como consecuencia conseguir beneficios laborales pero sobre todo que

tengan un constante desarrollo profesional.

Finalmente, los resultados de la existencia de una relacion alta, significativa
y positiva entre las variables estabilidad laboral y la dimension compromiso
institucional, puesto que se ha observado un coeficiente de correlacion de 0,861;
asimismo se observa un p_valor de 0,000< 0,001; Ante ello se explica que la
relacion entre estabilidad laboral y compromiso institucional se debe principalmente
a gue la seguridad y permanencia que existe para el trabajador en un empleo
pueden influir en gran medida sobre la actitud y comportamiento de los trabajadores
hacia la institucién o empresa en la que trabajan. Cuando los trabajadores perciben
gue su empleo es estable y que tienen oportunidades de desarrollo a largo plazo,
tienden a empefarse y sentir un mayor compromiso institucional, es decir, una
mayor identificacion con la entidad, gran lealtad y dedicacién hacia la organizacion
donde trabajan. Al respecto Witte (2009) hace referencia que la estabilidad laboral
esta relacionada con el compromiso institucional porque brinda a los empleados
una sensacion de seguridad y confianza con respecto a su futuro dentro de la
organizacion. Los estudios y teorias mencionados respaldan esta relacion y
resaltan la importancia de la estabilidad laboral como un factor que influye en gran
medida respecto al nivel de compromiso que los empleados tienen y sienten hacia
la institucion o empresa para la que trabajan. Dicho resultado tiene concordancia
por lo encontrado por Agudo (2022) quien en sus conclusiones refiere que los

derechos laborales y la estabilidad generan de manera efectiva el compromiso
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institucional. Asi mismo Burga y Wiesse (2018), concluye que la muestra de
efectividad y productividad que se presenta en el trabajo generan compromisos y
beneficios para toda la empresa. También, lo precisado por Lopez (2021), quien
concluye que existe un vinculo claro e importante entre el desempefio del trabajador
y el ambiente laboral y que esta relacidén genera e incrementa a su vez de manera
directa el compromiso en la organizacion. Por su parte, Mejia et al. (2017), en sus
conclusiones afirma la importancia de la seguridad y estabilidad laboral en los
rendimientos de los trabajadores para alcanzar la eficacia que incentive y motive
tanto el compromiso institucional como el desarrollo profesional. En tal sentido, en
torno a lo referido y al analisis de resultados se confirma la necesidad de garantizar
a través de la estabilidad laboral que los trabajadores asuman compromisos que lo
involucren con los fines y objetivos de la institucion produciendo los beneficios y las

utilidades proyectadas.
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VI. CONCLUSIONES:

Primera

Se determina que coexiste una correlacion alta, significativa y positiva entre las
variables estabilidad laboral y desempefio del personal, puesto que se observa un
coeficiente de correlacién de 0,939; asimismo se observa un p_valor de 0,000<
0,001; ante ello se manifiesta que, cuanto mayor satisfaccion es la estabilidad
laboral el desempefio de los trabajadores se acrecentara en un nivel bueno.

Segunda

Se determina que coexiste una correlacion alta, significativa y positiva entre la
variable estabilidad laboral y la dimensién cumplimiento de los objetivos, puesto
gue se observa un coeficiente de correlacion de 0,878; y un p_valor de 0,000<
0,001; ante ello se manifiesta que, cuanto mayor sea la satisfaccion de la
estabilidad laboral el cumplimiento de los objetivos del desempefio de los
trabajadores se acrecentara en un nivel bueno.

Tercera

Se determina que coexiste una correlacion alta, significativa y positiva entre las
variables estabilidad laboral y la dimension sentido de pertenencia, puesto que se
ha observado un coeficiente de correlacion de 0,861; asimismo se observa un
p_valor de 0,000< 0,001; ante ello se manifiesta que, cuanto mayor sea la
satisfaccion de la estabilidad laboral la dimensién pertenencia, del desempefio de

los trabajadores se acrecentara en un nivel bueno.

Cuarta

Se determina que coexiste una correlacion alta, significativa y positiva entre las
variables estabilidad laboral y la dimension compromiso institucional, por ello se
manifiesta que, cuanto mayor sea la satisfaccion de la estabilidad laboral la
dimension sentido de pertenencia, la dimension compromiso institucional, se

acrecentara en un nivel bueno.
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VIl. RECOMENDACIONES:
Primera

Para los directivos y administradores, es necesario promover y garantizar la
estabilidad laboral del trabajador para asegurar un desempefio eficaz acorde con

las funciones que establece el puesto.
Segunda

A todos los miembros de la institucion, es preciso el establecimiento de metas
claras para que junto a la estabilidad laboral los trabajadores estimulados y
motivados puedan invertir sus esfuerzos en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, de modo que sea posible compartir los beneficios de los

resultados.
Tercera

A los que dirigen la institucion es fundamental el desarrollo 6ptimo de acciones y
programas dirigidos a los trabajadores con el fin de acrecentar el sentido de
pertenencia a la organizacion de modo que fortalecidos con la estabilidad laboral

sus desemperios van a ser potenciados evidenciando el éxito.
Cuarta

Y a todos los miembros de la institucion, es necesario considerar al compromiso
institucional como un aspecto fundamental que involucra al trabajador y lo motiva a
mejorar su desempefio en un entorno seguro y con la estabilidad laboral que le

permita de manera eficiente producir beneficios.
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ANEXOS

Anexo 1
Definicion ) ) . Escala de Niveles/ intervalos
VARIABLE ] Dimensiones Indicadores Preguntas o
Conceptual/operacional medicion
Definicis U de | ¢ Los cambios de los trabajadores Muy satisfecho
erinicion conceptua e a . P
Estabilidad variable 1: Conforme a Toyama | Rotacion del Falta de en I,a Unldad de Logistica de la Escala de (45-60)
(2005), la estabilidad o institucién son frecuentes? o _
laboral ocupacional  representa un | personal continuidad medicién Satisfecho
derecho que persigue la . . . .
preservacion  del  convenio laboral ¢Ha senudg enresgosu ordinal (28-44)
laboral, ya que el acuerdo de permanencia en la institucion con isfech
trabajo. é"pico ot los cambios de los jefes de unidad? Insatisfecho
aspiraciones de peraurabplilidad, y . . _
esto se debe a la naturaleza Entorno laboral Seguridad ] ] (5) Siempre (12-27)
protectora del De(echo I__aboral, optimo econémica ¢ Existe un incremento en.Ia carga (4) Casi
frente a las contingencias que laboral como consecuencia de los ,
puedan surgir en la interaccion bios del 12 slempre
laboral, siendo una expresion del campios del personal: (3) A veces
principio de continuidad.
e L . ¢La rotacion de trabajadores afecta | (2) Casi nunca
Con respecto a la definicion | Emision de Confianza . o
operacional de la variable, I directamente el cumplimiento de los | (1) Nunca
considerando que la estabilidad | orden de servicio | institucional objetivos institucionales

laboral establece un conjunto de
aspectos a considerar como
rotacion del personal, entorno
optimo y emision del orden de
servicio. Los cuales se tomé
como dimensiones para la
medicion de los mismos.

¢, Siente que hay un entorno laboral
Optimo para los trabajadores en la
institucion?

¢, Considera que la informacion
relevante en su &rea de trabajo esta
siendo transmitida de manera
Optima?

¢ El tiempo de espera para recibir su
remuneracion mensual es el
apropiado para usted?




Desempeiio

del personal

En relacién al desempefio laboral
segun Jameel & Ahmad (2019),
este es el grado en el que un
trabajador logra los objetivos
esperados en relacién con su rol
y responsabilidades, teniendo en
cuenta los estdndares de
calidad, productividad, eficiencia
y eficacia establecidos. Implica la
utilizacién efectiva de
habilidades, conocimientos vy
competencias relevantes, asi
como el cumplimiento de las
normas y regulaciones laborales
aplicables.

Definicién operacional: la
estabilidad laboral establece
aspectos relacionados al
cumplimiento de objetivos,
sentido de pertenencia,
compromiso institucional, los
cuales fueron tomados como
dimensiones que hicieron
posible la medicién de estos.

Cumplimiento de

objetivos

Sentido de

pertenencia

Compromiso

institucional

Reconocimiento

laboral

Rendimiento del

trabajador

Respeto

institucional

¢La remuneracién cumple con sus
expectativas econdémicas?

¢, Con qué frecuencia la Unidad de
Logistica de la institucion le ha
emitido la orden de servicio?

¢,Con qué regularidad le renuevan
de 2 a mas meses la orden de
servicio?

¢En qué medida la emisién de la
orden de servicio esta sujeto al
cambio de gestion en la institucion?

¢, Se respeta el plazo de la orden de
servicio en la unidad donde labora?

¢Las funciones que realiza van acorde al
servicio para el que fue contratado?

¢En qué medida las funciones que
desempefia permiten el cumplimiento de
los objetivos institucionales?

¢ Siente que la falta de estabilidad afecta
el desempefio laboral del personal?

¢El trabajo de otras areas interfiere su
desempefio de sus actividades
laborales?

Alto
(45-60)
Moderado
(28-44)
Bajo
(12-27)




DC: Puede entenderse como

la calidad del trabajo que cada
empleado le aporta a sus tareas
diarias, durante un determinado
periodo de tiempo. Se trata de
un concepto en recursos
humanos que sirve para poder
entender de qué manera una
persona se desenvuelve en su
rol.

¢;Tiene una comunicacion directa con
otras areas dentro de la institucién?

¢ Siente que forma parte importante de la
institucion?

¢Considera que las funciones que
desempefia son relevantes para la
entidad?

¢Se realizan actividades de integracion
laboral?

¢Las funciones que desarrolla cumplen
sus expectativas profesionales?

¢Sientes que la Entidad te apoya y
promueve tu desarrollo profesional?

¢ Qué tan dispuesto esta como trabajador
a culminar con el total de sus funciones
al finalizar la orden de servicio?

¢ Piensas con frecuencia en buscar otro
trabajo?




Anexo 2.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de: Estabilidad laboral y desempeiio del personal en una
institucion para el desarrollo integral familiar, Lima 2023

Estimado colaborador, la presente es para solicitar su aporte en esta investigacion
como parte de la muestra en la realizacion del siguiente cuestionario. Dicha
investigacion tiene como finalidad entender la relacion de la Estabilidad laboral y el
desemperio del personal en una institucion para el desarrollo integral familiar. Se le
recuerda que la encuesta es an6nima y con fines Unicamente académicos. Se
desea su total sinceridad e imparcialidad al marcar las respuestas.

Instrucciones: Marca con una (X) para representar que tan de acuerdo o en
desacuerdo esta con las siguientes afirmaciones.

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
Escala de
: - ‘ Medicion
Dimension N° ITEMS

514 |3 |2 |1
Variable: Estabilidad Laboral

1 | ¢Los cambios de los trabajadores en la Unidad de
Logistica de la institucion son frecuentes?

2 | ¢Ha sentido en riesgo su permanencia en la
institucién con los cambios de los jefes de unidad?

Rotacion del 3 | ¢Existe un incremento en la carga laboral como
personal consecuencia de los cambios del personal?

4 | ¢La rotacién de trabajadores afecta directamente el
cumplimiento de los objetivos institucionales?

6 | ¢Siente que hay un ambiente laboral 6ptimo para los

trabajadores en la institucion?
Entorno

laboral optimo | 7 | ¢Considera que la informacion relevante en su area
de trabajo esté siendo transmitida de manera optima?

8 | ¢El tiempo de espera para recibir su remuneracién
mensual es el apropiado para usted?

9 | ¢La remuneracion cumple con sus expectativas
econOmicas?

11 | ¢ Con qué frecuencia la Unidad de Logistica de la
institucién le ha emitido la orden de servicio?




12 | ¢Con qué regularidad le renuevan de 2 a mas meses
o la orden de servicio?
Emisién de
orden de 13 | ¢En qué medida la emision de la orden de servicio
servicio esta sujeto al cambio de gestién en la institucion?

14 ¢Se cumple el plazo de la orden de servicio en la
unidad donde labora?

Escala de
Dimensioén N° iITEMS Medicion
514 (3

Variable: Desempefo del personal

1 | ¢Las funciones que realiza van acorde al servicio para
el que fue contratado?

o 2 | ¢En qué medida las funciones que desempefia
Cump.lmjnento permiten el cumplimiento de los objetivos
de objetivos institucionales?

3 | ¢Siente que la falta de estabilidad afecta el
desempefio laboral del personal?

4 | ¢Eltrabajo de otras areas interfiere su desempefio de
sus actividades laborales?

6 ¢ Tiene una comunicacion directa con otras areas

) dentro de la institucion?
Sentido de
pertenencia 7 | ;Siente que forma parte importante de la institucion?

8 | ¢Considera que las funciones que desempefia son
relevantes para la entidad?

9 | ¢Se realizan actividades de integracion laboral?

11 | ¢Las funciones que desarrolla cumplen sus

. expectativas profesionales?
Compromiso
institucional 12 | ¢Sientes que la Entidad te apoya y promueve tu
desarrollo profesional?

13 | ¢Qué tan dispuesto esta como trabajador a culminar
con el total de sus funciones al finalizar la orden de
servicio?

14

¢ Piensas con frecuencia en buscar otro trabajo?




Anexo 4.

Ficha técnica del instrumento que mide la variable Estabilidad Laboral
Denominacion: Instrumento de recoleccion de datos sobre Estabilidad Laboral
Autora: Armas Salas, Elizabeth Yovana

Propdsito: Medicion de la Estabilidad Laboral

Administrado en: colaboradores

Duracion: 30 a 45 Minutos

Aplicacion: Directa

Centro de aplicacion: Institucién para el desarrollo integral familiar
Fecha: 06/07/2023

Caracteristicas: 3 dimensiones, 12 items/ Escala politbmica.

Margen de error: 0,05

Tipo de validez: De contenido y por juicio de expertos

Confiabilidad: Alfa de Cronbach

Validez del instrumento: De contenido

Anexo 5.

Ficha técnica del instrumento que mide la variable Desempefio del personal
Denominacion: Instrumento de recoleccion de datos sobre Desempefio del personal
Autora: Armas Salas, Elizabeth Yovana

Proposito: Medicion del Desempefio del personal

Administrado en: colaboradores

Duracion: 30 a 45 Minutos

Aplicacién: Directa

Centro de aplicacion: Institucién para el desarrollo integral familiar.
Fecha: 06/07/2023

Caracteristicas: 3 dimensiones, 12 items/ Escala politbmica.

Margen de error: 0,05

Tipo de validez: De contenido y por juicio de expertos

Confiabilidad: Alfa de Cronbach

Validez del instrumento: De contenido



Anexo 6
Base de datos de la confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos

HE& |G cxFLEEAER J0EQ

Visible: 21 de

%VAF:UOUU &)VARZUUUU &)VARSUUUU &)VARAUUUO &)VARSUOOU &)VARSUUUU &)VARTUO[][] %VAREUUUU &)VARSUUUU RJVARUUUM &)VAF:[JOM &)VARz{JO[H &)VAR;mm &)VAFZOUUW &JVARSUUUW .%VARsnnm aJ\:ARTnum &)VARBOOM &_)VAR;JUM %VAROUOUZ &)VAR:][][H
1 400 400 300 400 400 £00 400 3.00 400 100 3.00 400 3.00 3.00 3.00 3.00 100 400 400 3.00 400
2 3.00 200 200 200 3.00 3.0 3.00 3.00 300 100 200 400 3.00 3.00 400 3.00 100 200 200 3.00 5.00
3 400 400 400 400 400 5.00 5.00 5.00 300 400 £.00 400 400 400 400 300 100 400 300 300 5.00
4 1.00 200 100 1.00 1.0 1.0 2.00 1.00 200 100 1.0 200 1.00 1.00 200 100 100 1.0 1.0 5.00 5.00
5 200 200 200 2.00 £.00 3.0 2.00 200 3.00 200 200 3.00 2.00 200 3.00 3.00 1.00 1.0 1.0 3.00 3.00
§ 3.00 3.00 300 200 400 £00 400 200 5.00 5.00 5.0 5.0 5.00 5.00 5.00 5.00 100 3.00 £00 3.00 400
7 100 300 100 100 400 £00 300 200 5.00 400 100 300 200 300 200 200 100 £.00 200 200 5.00
8 5.00 5.00 5.00 5.00 £.00 5.00 3.00 3.00 400 100 3.00 400 3.00 3.00 3.00 1.00 100 3.00 200 3.00 3.00
9 3.00 3.00 5.00 5.00 £.00 5.00 3.00 400 3.00 100 1.0 1.00 3.00 3.00 3.00 3.00 100 3.00 1.0 200 200
10 3.00 200 200 100 200 3.0 400 3.00 200 100 3.00 200 3.00 200 200 3.00 100 3.00 1.0 200 3.00
1 100 200 300 100 300 300 300 200 400 400 400 400 300 300 300 300 400 400 300 300 300
2 1.00 100 200 200 400 200 2.00 3.00 400 400 400 200 2.00 3.00 3.00 200 200 200 3.00 3.00 3.00
1 200 100 40 2.00 400 £00 3.00 400 200 100 3.00 200 2.00 3.00 3.00 40 400 3.00 3.00 3.00 3.00
14 200 200 . 100 200 3.0 2.00 200 300 400 400 400 400 200 200 3.00 400 200 £00 3.00 200
15 400 400 400 400 £.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 £.00 £.00 5.00 5.00 5.00 5.00 400 400 £00 5.00 400
16 3.00 200 200 200 3.00 3.00 2.00 200 200 200 200 200 3.00 200 100 100 100 200 1.0 200 400
17 400 40 40 400 400 £00 400 400 400 400 200 3.00 400 400 40 40 400 400 400 1.00 400
18 200 200 300 100 3.00 3.0 2.00 200 300 200 1.00 1.0 2.00 200 1.00 200 100 3.00 1.0 200 400
19 300 200 200 200 300 200 200 200 200 100 300 200 300 200 200 300 100 200 100 200 400
2 5.00 3.00 400 400 400 3.00 £00 5.00 5.00 400 400 400 5.00 400 5.00 400 5.00 3.00 £00 5.00 400
21 200 200 300 100 200 200 2.00 3.00 3.00 200 3.00 3.00 3.00 3.00 200 200 200 1.0 200 1.00 400
2 200 3.00 200 200 3.00 3.0 3.00 200 300 200 200 3.0 3.00 200 200 3.00 100 3.00 1.0 1.00 3.00

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

.948 21
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Base de datos de la confiabilidad del instrumento de recoleccidon de datos
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Visible: 21
%VARZUUUE &)VAR;JUUE %VAF:[][]UE .%VARStmuz &JVAREU[][H .%VAR;muz .%VARBUW %VARQUUUZ %VARUUUUS &)VAR:JUUS a)wr\Rznnna &)VAR;]UUS &JVAF:UUUS .%VARSUUM .%VAREtmna %VAR;][]US %VARSUUUS &)VARQUUUS %VARU[]UUA %VAF:UUM &JVARZUUUA
200 300 300 100 200 300 200 300 200 200 200 200 200 300 200 200 100 200 300 100 300
100 400 400 400 400 400 100 300 100 £00 300 100 300 400 400 300 100 300 300 100 200
200 300 300 100 400 300 200 200 200 300 300 100 300 200 200 400 400 100 300 100 300
100 300 200 200 300 300 200 200 200 200 300 100 300 400 200 300 200 300 300 100 300
100 200 300 100 100 200 200 400 100 200 200 100 400 100 200 300 400 200 300 100 300
500 400 300 100 100 200 200 300 200 300 300 100 300 200 200 400 500 300 300 100 200
200 200 200 200 200 300 100 300 300 300 300 400 400 300 200 400 400 300 300 200 400
200 200 200 200 200 300 100 300 300 300 300 400 300 300 300 400 400 300 300 200 400
200 300 300 100 300 400 200 200 200 200 200 100 400 200 200 300 400 300 200 100 200
100 200 200 200 200 200 300 300 100 300 300 100 300 200 300 300 100 300 300 400 400
200 400 400 400 300 300 300 300 200 400 400 400 300 200 200 300 10 200 300 100 300
200 300 300 100 100 200 300 300 100 200 300 100 300 200 200 300 10 100 200 200 300
200 300 300 100 300 300 100 300 200 5.00 200 100 200 100 100 100 300 200 200 200 400
200 300 300 100 100 200 200 300 300 200 100 200 300 300 300 300 300 300 400 100 200
400 400 300 200 300 200 200 300 300 200 200 200 200 300 200 400 400 200 300 200 300
300 300 300 200 400 400 200 200 200 300 300 200 300 400 400 300 300 200 200 200 300
5.00 300 200 200 200 200 200 300 100 300 200 200 300 200 200 200 300 300 300 200 200
200 200 400 400 200 100 200 300 500 300 20 100 200 200 100 300 10 500 400 100 200
500 400 100 200 200 100 100 400 10 300 100 100 200 200 200 300 10 300 20 1.0 100
400 400 200 100 400 400 200 200 400 200 200 100 200 . 200 200 100 200 20 200 200
100 200 200 100 400 400 400 5.0 400 400 400 100 400 100 200 200 100 200 400 400 400
100 500 500 400 200 100 400 400 400 5.0 400 400 400 100 200 200 100 200 400 400 400
400 400 400 400 400 400 200 400 400 400 300 100 400 400 400 300 500 400 300 100 300

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

.822

21




Anexo 7. Base de datos de la investigacion

< N | || | | | | | | S|
~
wﬂm3 ninwmmwmnimv|n|mv|v|;v|wn
€ o| N
O 'C
]
Q B SIS S IS S A S S IS SIS A IS S S A S
€ 8|
o 2|
o .=
— ninwmmumuni m|n|g| || <
© —
c ~
o)
2
7] St S| S| n|on|n| o
o o
= ~
3]
© ©
o 2 ninmwmmumniuv|in|mv|m|m|wn
Ol 9| O
W [
0|09 w
D..Alum
ElE 8 ninmwmmumininv|in|uv|v|n|wnm
Qo gl
| a
o ninmwmmuminiuv|in{mv|m|fm|wn
.. 7
(o] —
Q
.,m ninmununmm| ||| S| <
2 o
me —
=5
s ninmwvmmumuninv|in|iuv|nm|;m|wnm
— 0l
c Ol -
v 2
‘= +
E 9 i miv|un|lun|n|v|wnv|ln|ln|n
I
O —
S
>
O ninwmum|uvn|mnimnmmfimfim|wm|wn
)
—
o ninmwmmumuniuv|n{mv|m|fm|wn
.GH
Z
7]
(%]
) ninmwmmuminiuv|n|uv|n|;v|wm
o
—
c
el
o
S
Pt N wmin| ||| || | | <
Tl o
cl -
© het
5 2
el S ninmwmmumiuninv|infmv|m|fm|wn
O w| o
-
o]
© S| | S| | S | | | S|
© 0
ol
[CIRS) ninwmumunmuniununumm <<
wn|lQ o~
rr_..lam
-O'I
e B | || | | | | | | | |
Qs ol
o2
Ol c
5w SIS S SIS IS S A S IS S S IS S S S S
> N
< ninmwmmuminiv|infmv|m|fm|wn
%ﬂa Nninwmmum uninv|n{uv|v|;n|wm
nn3
e 2
S & ninmwmmumniuv|nfimv|m|f;m|wn
..Lm..-z
o
o
ninmwmmwm unin|in|uv|v|;n|wnm
—
2
3] ol Nl |n|O|N0|| O H
an




22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49




50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67
68
69
70
71

72

73
74
75
76
77




78

79

80




Anexo 8: Validaciéon de los instrumentos de recolecciéon de datos.

CARTA DE PRESENTACION

Especialista: ALEJANDRO SABINO MENACHO RIVERA

Validacién de instrumentos por un especialista.

Es un gusto poder comunicarme con usted, asimismo saludarlo y presentarme
como estudiante de Maestria en Gestion Publica del Postgrado de la UCV, en la
sede Lima Norte, promocion 2023-I, necesito validar el instrumento porque me
ayudara a reunir datos o referencias muy importantes para el desarrollo de mi
trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Estabilidad laboral y el desemperio
del personal de una institucion para el desarrollo integral familiar, Lima
2023", me es muy importante contar con la aprobacion de especialistas en
materia del derecho penal, ya que cuentan con la experiencia absoluta, el cual
sera de gran ayuda para poder seguir realizando el desarrollo de mi trabajo de

investigacion y utilizar la validacion de instrumentos.

En adelante le presento mi trabajo de validacion de instrumentos:

-  Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las categorias y subcategorias.
- Matriz de categorizacion.

- Guia de entrevista.

Me despido de Ud. expresandole mi respeto y admiracion, a su vez
agradecerle de ante mano por la atencién merecida a mi trabajo.

Atentamente,

Elizabeth Yovana Armas Salas
D.N.l. N° 0960882



1. Datos generales del juez:

Nombre del juez

; Alejandro Sabino Menacho Rivera

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social X)

Educativa (x) Organizacional (X)

profesional:

Areas de experiencia

Educacion, derecho, gestién publica, Docencia
Universitaria

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

2a4afos( )
Mas de 5 afios ( X)

Psicométrica:
(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos

realizadosTitulo del
estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del

instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la guia de entrevista:

Nombre de la Prueba:

Validar el instrumento — Cuestionario

Autor(a): Armas Salas, Elizabeth Yovana
Objetivo: Validar el instrumento

Ano: 2023

Ambito de aplicacién: Lima

Variables :

La estabilidad laboral / desempefio del personal

Niveles o rango:

Insatisfecho, satisfecho y muy satisfecho/ Alto moderado bajo

Cantidad de items:

12y 12

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

4. Presentacion de instrumentos para el juez:

A continuacién, a usted le presento la guia de la entrevista elaborado por la

suscrita en el arfio 2023,

de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

uno de los items segun corresponda.




Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es laordenacioén de estas.
d_eci'r, su Se requiere una modificacién muy especifica
sintacticay 3. Moderado nivel dealgunos de los términos del item.

semantica son

adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA

El item tiene | 2

relacion légica

Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
conla dimension.

conla dimension

o indicador que 3

estamidiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicién de la dimension.

El item es

esencialo 2.

Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es 3

decir debe ser

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido. 4

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente.

4. Alto nivel
3. Moderado nivel
2. Bajo nivel

1. No cumple con

el criterio

5. Presentacion de instrumentos para el juez:

A continuacion, a Usted le presento el cuestionario, elaborado por el suscrito en
el afo 2023, de acuerdo con los siguientes




Variable: Estabilidad Laboral

Dimension:

Rotacidén del personal

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendacione
s

Preguntas (items)

¢ Los cambios de los
trabajadores en la Unidad
de Logistica de la
institucion son frecuentes?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢, Ha sentido en riesgo su
permanencia en la
institucion con los cambios
de los jefes de unidad?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Existe un incremento en
la carga laboral como
consecuencia de los
cambios del personal?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢La rotacion de
trabajadores afecta
directamente el
cumplimiento de los
objetivos institucionales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Entorno laboral optimo

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendacione
s

¢ Siente que hay un
ambiente laboral 6ptimo
para los trabajadores en la
instituciéon?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Considera que la
informacién relevante en su
area de trabajo esta siendo
transmitida de manera
optima?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ El tiempo de espera para
recibir su remuneracion
mensual es el apropiado
para usted?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢La remuneracién cumple
con sus expectativas
economicas?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Emision de orden de
servicio

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendacione
s

¢,Con qué frecuencia la
Unidad de Logistica de la
institucién le ha emitido la
orden de servicio?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢,Con qué regularidad le
renuevan de 2 a mas
meses la orden de
servicio?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ En qué medida la emision

de la orden de servicio esta

sujeto al cambio de gestién
en la institucién?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel




¢, Se cumple el plazo de la
orden de servicio en la
unidad donde labora?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Variable: Desempefio del personal

Dimension/Preguntas
Cumplimiento de
objetivos

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢ Las funciones que realiza
van acorde al servicio para
el que fue contratado?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢En qué medida las
funciones que desempefa
permiten el cumplimiento
de los objetivos
institucionales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

;Siente que la falta de
estabilidad afecta el
desempefio laboral del
personal?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ El trabajo de otras areas
interfiere su desempefio de
sus actividades laborales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Dimension/Preguntas
Sentido de pertenencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢ Tiene una comunicacion
directa con otras areas
dentro de la institucion?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Siente que forma parte
importante de la
institucién?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Considera que las
funciones que desempefia
son relevantes para la
entidad?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢, Se realizan actividades
de integracion laboral?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Dimension/Preguntas
Compromiso
institucional

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢ Las funciones que
desarrolla cumplen sus
expectativas
profesionales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Sientes que la Entidad te
apoya y promueve tu
desarrollo profesional?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Qué tan dispuesto esta
como trabajador a
culminar con el total de
sus funciones al finalizar la
orden de servicio?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Piensas con frecuencia
en buscar otro trabajo?




Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): TIENE
SUFICIENCIA, ES APLICABLE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de

corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ ;|  MENACHO RIVERA ALEJANDRO
SABINO

DNI: 32403439
Orcid: https://orcid.org/0000-0003-2365-8932

Especialidad del validador: Metoddlogo
22 dejunio del 2023

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, /,-'/ / /
es conciso, exacto y directo /. BRI IANDRY S VEGHO RIVERA
& ‘Ces. SUNEDU: A 01535738
Cod. Reg. UCY W° 3 FL: MTN" 18
Ot 32903438


https://orcid.org/0000-0003-2365-8932

CARTA DE PRESENTACION

Especialista: Fredy Ochoa Tataje

Validacién de instrumentos por un especialista.

Es un gusto poder comunicarme con usted, asimismo saludarlo y presentarme
como estudiante de Maestria en Gestion Publica del Postgrado de la UCV, en la
sede Lima Norte, promocion 2023-I, necesito validar el instrumento porque me
ayudara a reunir datos o referencias muy importantes para el desarrollo de mi
trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Estabilidad laboral y el desempeiio
del personal de una institucion para el desarrollo integral familiar, Lima
2023", me es muy importante contar con la aprobacion de especialistas en
materia del derecho penal, ya que cuentan con la experiencia absoluta, el cual
sera de gran ayuda para poder seguir realizando el desarrollo de mi trabajo de

investigacion y utilizar la validacion de instrumentos.

En adelante le presento mi trabajo de validacion de instrumentos:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las categorias y subcategorias.
- Matriz de categorizacion.

- Guia de entrevista.

Me despido de Ud. expresandole mi respeto y admiracion, a su vez
agradecerle de ante mano por la atencién merecida a mi trabajo.

Atentamente,

Elizabeth Yovana Armas Salas
D.N.I. N° 09608826



6. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Fredy Ochoa Tataje

Grado profesional:

Maestria ()

Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ()

Educativa (X)

Social ()

Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Educacion, derecho, gestion publica,
Docencia Universitaria

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios ()

Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

7. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos del cuestionario:

Nombre de la Prueba: Validar el instrumento — Cuestionario

Autor(a): Armas Salas, Elizabeth Yovana

Objetivo: Validar el instrumento

Ano: 2023

Ambito de aplicacién: Lima — Centro

Variables:

Estabilidad laboral / desempefio del personal

Niveles o rango:| Insatifecho, satisfecho y muy satifecho/ Alto moderado bajo

Cantidad de items: 12y 12

Tiempo de aplicacion:| 20 minutos

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es laordenacion de estas.
decir, su Se requiere una modificacion muy especifica
sintacticay 3. Moderado nivel dealgunos de los términos del item.




semantica son

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

relacion légica
conla dimensién
o indicador que

estamidiendo.

acuerdo)

adecuadas. . Alto nivel adecuada.
. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA : : . : — : :
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana

conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
ladimensién que esta midiendo.

importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicién de la dimension.

RELEVANCIA - _ .
El item es El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencialo . Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente.

4. Alto nivel

3. Moderado nivel

2. Bajo nivel

1. No cumple con el criterio

9. Presentacion de instrumentos para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario elaborado por el suscrito en
el ano 2023, de acuerdo con los siguientes.

Variable: Estabilidad Laboral

Dimension:

Rotacién del personal

Claridad

Coherencia

Observaciones /

Relevancia Recomendaciones

Preguntas (items)

¢, Los cambios de los
trabajadores en la Unidad
de Logistica de la
institucion son frecuentes?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Ha sentido en riesgo su

. Alto nivel
permanencia en la

Alto nivel

Alto nivel




institucion con los cambios
de los jefes de unidad?

¢ Existe un incremento en
la carga laboral como
consecuencia de los
cambios del personal?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢La rotacion de
trabajadores afecta
directamente el
cumplimiento de los
objetivos institucionales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Entorno laboral optimo

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢ Siente que hay un
ambiente laboral 6ptimo
para los trabajadores en la
institucion?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢, Considera que la
informacion relevante en su
area de trabajo esta siendo
transmitida de manera
o6ptima?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢, El tiempo de espera para
recibir su remuneracion
mensual es el apropiado
para usted?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ La remuneracion cumple
con sus expectativas
econdmicas?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Emision de orden de
servicio

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢, Con qué frecuencia la
Unidad de Logistica de la
institucion le ha emitido la
orden de servicio?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢, Con qué regularidad le
renuevan de 2 a mas
meses la orden de
servicio?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ En qué medida la emision

de la orden de servicio esta

sujeto al cambio de gestion
en la institucion?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢, Se cumple el plazo de la
orden de servicio en la
unidad donde labora?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Variable: Desempefio del personal

Dimensiéon/Preguntas
Cumplimiento de
objetivos

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢Las funciones que realiza
van acorde al servicio para
el que fue contratado?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel




¢En qué medida las
funciones que desempefa
permiten el cumplimiento
de los objetivos
institucionales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Siente que la falta de
estabilidad afecta el
desempefio laboral del
personal?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ El trabajo de otras areas
interfiere su desempefio de
sus actividades laborales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Dimensiéon/Preguntas
Sentido de pertenencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢ Tiene una comunicacion
directa con otras areas
dentro de la institucion?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Siente que forma parte
importante de la
institucion?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Considera que las
funciones que desempefia
son relevantes para la
entidad?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢, Se realizan actividades
de integracién laboral?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Dimension/Preguntas
Compromiso
institucional

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢ Las funciones que
desarrolla cumplen sus
expectativas
profesionales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Sientes que la Entidad te
apoya y promueve tu
desarrollo profesional?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢, Qué tan dispuesto esta
como trabajador a
culminar con el total de
sus funciones al finalizar la
orden de servicio?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Piensas con frecuencia
en buscar otro trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item):

TIENE SUFICIENCIA, ES APLICABLE

Opinion de aplicabilidad:
No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

DNI: 07015123

Aplicable [ x ]

Especialidad del validador: Metoddlogo

OCHOA TATAJE FREDY

Aplicable después de corregir [ ]




ORCID: 0000-0002-1410-1588

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 19 de junio del 2023
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
€coNciso, exacto y directo



https://orcid.org/0000-0002-1410-1588

CARTA DE PRESENTACION

Especialista: ALEJANDRO SABINO MENACHO RIVERA

Validacién de instrumentos por un especialista.

Es un gusto poder comunicarme con usted, asimismo saludarlo y presentarme
como estudiante de Maestria en Gestion Publica del Postgrado de la UCV, en la
sede Lima Norte, promocion 2023-I, necesito validar el instrumento porque me
ayudara a reunir datos o referencias muy importantes para el desarrollo de mi
trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Estabilidad laboral y el desempeiio
del personal de una institucion para el desarrollo integral familiar, Lima
2023", me es muy importante contar con la aprobacion de especialistas en
materia del derecho penal, ya que cuentan con la experiencia absoluta, el cual
sera de gran ayuda para poder seguir realizando el desarrollo de mi trabajo de

investigacion y utilizar la validacion de instrumentos.

En adelante le presento mi trabajo de validacion de instrumentos:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las categorias y subcategorias.
- Matriz de categorizacion.

- Guia de entrevista.

Me despido de Ud. expresandole mi respeto y admiracion, a su vez
agradecerle de ante mano por la atencién merecida a mi trabajo.

Atentamente,

Elizabeth Yovana Armas Salas
D.N.l. N° 09608826



10. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Mg. Eleximia Soledad Diaz Diaz

Grado profesional: Maestria () Doctor ( )
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Educacion, derecho, gestion publica,
Docencia Universitaria

Institucién donde labora:

Instituto de Formacién Superior

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

11. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

12. Datos de la quia de entrevista:

Nombre de la Prueba:| Validar el instrumento — Cuestionario

Autor(a): Armas Salas, Elizabeth Yovana

Objetivo: Validar el instrumento

Ano: 2023

Ambito de aplicacion: Lima — Centro

Variables : La estabilidad laboral / desempefio del personal

Niveles o rango:| Insatifecho, satisfecho y muy satifecho/ Alto moderado bajo

Cantidad de items:| 12y 12

Tiempo de aplicacion:| 20 minutos

13. Presentacién de instrumentos para el juez:

A continuacién, a usted le presento del cuestionario, elaborado por el suscrito en

el afno 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.




El item requiere bastantes modificaciones o

relacion logica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

acuerdo)

CLARIDAD . Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
El item se palabras de acuerdo con su significado o por
comprende laordenacion de estas.
gaé:élirrnesrsjte, es Se requiere una modificacion muy especifica
N . Moderado nivel dealgunos de los términos del item.
sintacticay
semantica son El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. . Alto nivel adecuada.
. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA : : _ : — i :
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana

conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente.

4. Alto nivel

3. Moderado nivel

2. Bajo nivel

1. No cumple con el criterio




Variable: Estabilidad Laboral

Dimension:

Rotacidén del personal

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendacione
s

Preguntas (items)

¢ Los cambios de los
trabajadores en la Unidad
de Logistica de la
institucion son frecuentes?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢, Ha sentido en riesgo su
permanencia en la
institucion con los cambios
de los jefes de unidad?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Existe un incremento en
la carga laboral como
consecuencia de los
cambios del personal?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢La rotacion de
trabajadores afecta
directamente el
cumplimiento de los
objetivos institucionales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Entorno laboral optimo

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendacione
s

¢ Siente que hay un
ambiente laboral 6ptimo
para los trabajadores en la
instituciéon?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Considera que la
informacién relevante en su
area de trabajo esta siendo
transmitida de manera
optima?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ El tiempo de espera para
recibir su remuneracion
mensual es el apropiado
para usted?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢La remuneracién cumple
con sus expectativas
economicas?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Emision de orden de
servicio

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendacione
s

¢,Con qué frecuencia la
Unidad de Logistica de la
institucién le ha emitido la
orden de servicio?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢,Con qué regularidad le
renuevan de 2 a mas
meses la orden de
servicio?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ En qué medida la emision

de la orden de servicio esta

sujeto al cambio de gestién
en la institucién?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel




¢, Se cumple el plazo de la
orden de servicio en la
unidad donde labora?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Variable: Desempefio del personal

Dimension/Preguntas
Cumplimiento de
objetivos

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢ Las funciones que realiza
van acorde al servicio para
el que fue contratado?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢En qué medida las
funciones que desempefa
permiten el cumplimiento
de los objetivos
institucionales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

;Siente que la falta de
estabilidad afecta el
desempefio laboral del
personal?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ El trabajo de otras éareas
interfiere su desempefio de
sus actividades laborales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Dimension/Preguntas
Sentido de pertenencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢ Tiene una comunicacion
directa con otras areas
dentro de la institucion?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Siente que forma parte
importante de la
institucién?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Considera que las
funciones que desempefia
son relevantes para la
entidad?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢, Se realizan actividades
de integracion laboral?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

Dimension/Preguntas
Compromiso
institucional

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

¢ Las funciones que
desarrolla cumplen sus
expectativas
profesionales?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Sientes que la Entidad te
apoya y promueve tu
desarrollo profesional?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Qué tan dispuesto esta
como trabajador a
culminar con el total de
sus funciones al finalizar la
orden de servicio?

Alto nivel

Alto nivel

Alto nivel

¢ Piensas con frecuencia
en buscar otro trabajo?




Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): TIENE
SUFICIENCIA, ES APLICABLE

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres de lajuez validadora Mg: Soledad Diaz Diaz

DNI: 31664856

Orcid: https://orcid.org/0000-0002-6299-7462
Especialidad del validador: Tematica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 06 de J unio del 2023
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.



https://orcid.org/



