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Resumen

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacidn existente entre la gestion
de control de asistencia y la gestion de permanencia del personal en una instituciéon nacional
ubicada en Lima durante el afio 2024. La investigacion se llevé a cabo bajo un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental. Se encuest6 a una muestra de 75 empleados de la
referida institucion. Se aplicaron técnicas de andlisis descriptivo y correlacional mediante el
uso del software SPSS. Los resultados revelaron la existencia de una fuerte asociacion
positiva y significativa entre la gestion de control de asistencia y la gestion de permanencia
(r=0.772, p<0.001). Ademas, se encontraron correlaciones significativas entre la gestion de
asistencia (r=0.624, p<0.001), gestion de ausencia (r=0.691, p<0.001), y cumplimiento
normativo (r=0.785, p<0.001) con la gestibn de permanencia. En conclusion, mejorar la
gestion de control de asistencia y adherirse al cumplimiento normativo puede influir

positivamente en la permanencia del personal.

Palabras clave: Gestién de asistencia, gestibn de permanencia, cumplimiento

normativo, retencién laboral.
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Abstract

The general objective of this study was to determine the relationship between attendance
management and staff retention management in a national jurisdictional institution located in
southern Lima during the year 2024. The research was conducted with a quantitative approach
and a non-experimental design. A sample of 75 employees of the institution was interviewed.
Descriptive and correlational analysis techniques were applied using SPSS software. The
results revealed a strong positive and significant association between attendance
management and retention management (r=0.772, p<0.001). In addition, significant
correlations were found between attendance management (r=0.624, p<0.001), absence
management (r=0.691, p<0.001) and compliance (r=0.785, p<0.001) with retention
management. In conclusion, improved attendance management and regulatory compliance

can positively influence staff tenure.

Keywords: attendance management, tenure management, compliance, retention.



I. INTRODUCCION

Dentro del &mbito de la administracion publica, desarrollar el capital humano resulta
crucial para alcanzar los objetivos institucionales y proporcionar servicios de a la poblacion
de alta calidad. Principalmente, el registro, la supervision de la presencia y permanencia del
personal se destaca como un elemento crucial para maximizar el aprovechamiento de los
recursos humanos en las entidades nacionales jurisdiccionales. Ademas, la implementacion
de sistemas efectivos de seguimiento y control no solo contribuye a mejorar la productividad
y la responsabilidad, sino que también facilita una mejor planificacién y distribucién del
personal, asegurando asi un funcionamiento mas eficaz de las instituciones. Por otro lado,
también es caracterizado por la necesidad de adaptarse a las reformas legislativas, asi como
a las demandas crecientes de la poblacion en términos de acceso a la justicia y transparencia
institucional (Montoya & Boyero, 2016).

En el contexto internacional, la gestion del personal busca equilibrar el &mbito personal
y profesional de sus colaboradores. Mas del 33% a nivel mundial trabajan mas de 48 horas a
la semana, mientras que el 20% (a medio tiempo) trabaja menos de 35 horas por semana.
Donde se encontr6 que al trabajar mas horas de las deseadas repercute negativamente en
el contexto profesional y personal de los empleados. Por lo tanto, la OIT sugiere reducir las
horas de trabajo, promover los horarios flexibles y el teletrabajo de forma diversa. Estas
medidas beneficiarian el ambito profesional como ambito privado de los empleados vy
empleadores. (OIT, 2023). De igual manera, en Chile, los hallazgos de la Encuesta Nacional
del Servicio Civil 2023, indican que 3 de cada 4 funcionarios publicos estan contentos,
animados y comprometidos con sus labores. Mientras que un 48% estima que tiene
sobrecarga laboral, en suma, el 39% expone su preocupacion por el avance de la tecnologia
(Servicio Civil, 2024). Estos informes internacionales son de alta relevancia, pues sugiere el
empleo de nuevas politicas laborales dentro de la gestibn publica para optimizar los

indicadores de preocupacion.

En el contexto nacional, dentro del &mbito del Poder Judicial, se emplean regulaciones
para supervisar la asistencia, puntualidad y continuidad del personal. Estas normativas
buscan promover, reconocer, premiar e incrementar el nivel de productividad y eficiencia de
los trabajadores (Poder Judicial, 2019), sin embargo, aun hay casos donde no es suficiente
como para lograr el optimo desempefio de su personal, dado que incluyen hasta 6
amonestaciones para proceder al despido correspondiente. Asi como el Poder Judicial, otras
entidades publicas como MINEDU, SUTRAN, entre otras, previo al contrato de personal
emiten los términos de referencia donde indican los objetivos, funciones, requisitos, sueldos,

horarios, etc. Donde no se aplican horas extras, pero en muchos casos el trabajo por



objetivos/metas requiere culminar el proceso a una fecha establecida previamente, es por
tanto que muchos trabajadores se quedan en sus centros de labores fuera de la hora para
cumplir con el objetivo/meta trazada, pero no siendo remunerado, sin embargo, puede ser
compensado con periodos equivalente a descanso fisico. (MINEDU, 2006; GPGSC, 2021;
SUTRAN, 2024). De acuerdo con Mifope (2018), en su destaca la relevancia de la
administracion de recursos humanos en el monitoreo del personal de soporte y continuidad
laboral en las instituciones. La autora destaca la importancia de implementar normativas y

procesos adecuados para supervisar la asistencia y continuidad del personal.

En el contexto local, Honorio (2018), en su investigacion a 5 empresas constructoras
de Lima, afiliadas a la Camara Peruana de la Construccion (CAPECO), nos proporciona un
andlisis detallado para retener y mantener el talento humano, asimismo indica que factores
como la compensacion y los beneficios, la promocién y el crecimiento profesional, y la
comunicacion y la participacion de los empleados, entre otros aspectos motivacionales,
demuestran tener una influencia directa y significativa (coeficiente de correlacion = 0.62) en
el compromiso organizacional de la empresa. En cuanto a la gestion de asistencia, se han
tomado estudios sobre el impacto que generan algunas medidas para reducir las tardanzas
en entidades privadas. Por ejemplo, el estudio de Roque (2017), analiza como estas medidas
afectan a la empresa Inversiones Interamericanas S.A. en donde determina que el 40% de la
muestra estudiada, la correlacién fue casi nula, por lo que no existieron efectos sobre el
descuento por los minutos de tardanza. Caso contrario, el resultado demuestra que el 10%
del total de trabajadores, incrementaron los minutos de tardanzas. Por tanto, la politica de
sancién de descuentos fijos sobre la tardanza fue ineficaz. Por lo que en esta investigacion
la autora recomienda que, para evitar tardanzas, se deben tomar medidas como el de
contratar personal que viva en zonas aledafas, aplicar los descuentos proporcionalmente al
sueldo que percibe cada trabajador y fomentar politicas de incentivo y motivacién al personal
para corregir el comportamiento de las tardanzas. Debido a muchos factores como los ya
mencionados es importante no solo considerar sanciones o bonificaciones para optimizar el
tema de asistencia, ausentismo y tardanzas, si ho que el conocer el verdadero motivo de la

tardanza muchas veces son por problemas familiares que la empresa desconoce.

En medida de implementar una mejora y medidas a futuro que ayuden a optimizar la
produccion, cumplimiento de metas, mejora en asistencia y permanencia de los trabajadores
en el pais y viéndolo de una perspectiva de transparencia, es que en el presente estudio nos
enfocaremos en sector publico. A partir de ello, el problema general planteado es el siguiente:
¢De qué manera la gestion de control de asistencia se relaciona con la gestion de
permanencia en una institucion nacional de Lima en el 2024? Para ello se plante6 3

problemas especificos estipulados en el anexo 2.



La presente investigacion se justifica tedricamente dado que considera base tedrica
como el modelo del capital humano, modelo del compromiso organizacional, modelo de la
motivacién y modelo de la eficiencia organizacional y muchas otras, es asi que en el presente
contexto producird un nuevo conocimiento actual de como la administracion del control de
presencia se asocia con la administracion de la retencién del personal en una entidad nacional
jurisdiccional, para asi lograr tomar medidas oportunas y optimizar la gestion administrativa

del personal.

En cuanto a lo metodoldgico, se justifica debido a que mediante el analisis de datos
se realizaran estudios descriptivos para obtener una vision detallada y objetiva de la situacion
actual de la administracion del control de presencia y continuidad del personal en la entidad,
como también el analisis correlacional que proporcionaran estadisticos significativos para

respaldar los hallazgos.

Por dltimo, se justifica socialmente dado a que su objetivo es optimizar el bienestar y
la seguridad ocupacional de los empleados, asi como lograr una eficiente prestacién de
servicios considerando por mucho la transparencia en los procesos de gestién administrativa
de personal, lo cual repercute directamente tanto en la institucion prestadora de servicios

como a la comunidad que los requiere.

Asimismo, se requiere determinar de qué manera la gestién de control de asistencia
se relaciona con la gestion de permanencia en una institucién nacional de Lima en el 2024.

Asi mismo los 3 objetivos especificos se pueden observar en el anexo 2.

Como hipétesis principal se planted: La gestion de control de asistencia se relaciona
significativamente con la gestion de permanencia en una institucién nacional de Lima en el
2024. Adicionalmente se contiene a 3 hipoétesis especificas que estan explicitas en los

anexos.

En consecuencia, se abordd para el marco teérico del estudio, antecedentes

nacionales e internacionales:

Para Mucha (2022) quien se enfocd en analizar la relacion entre los procesos de
gestion administrativa y los niveles de productividad de los trabajadores en la empresa
ICONEG EIRL, ubicada en la ciudad de Huancayo, durante el afio 2021. Para ello, utiliz6 un
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y un alcance transversal - correlacional,
con el fin de determinar el grado de asociacion entre las variables de interés. Los hallazgos
indican que la dimensiéon eficacia se sitta en un punto intermedio, con un 70% de
cumplimiento, mientras que un 30% se encuentra en un nivel bajo. Esta circunstancia se

atribuye a la insuficiencia de definicién de objetivos claros y a la carencia de indicadores para

3



una supervision efectiva en la administracion. En contraste, la dimensién proceso de control
muestra una distribucién diversa: el 60% se sitia en el segmento medio, el 30% en el
segmento inferior y el 10% en el segmento superior. Esto sugiere que la organizacion
presenta varias deficiencias y debilidades en términos de supervision de proyectos,
evaluacion de procesos y rendimiento mediante indicadores, entre otras areas. Por otro lado,
para evaluar la correlacion utilizé el coeficiente de Spearman. Los resultados concluyen que,
la organizacién ICONEG durante el afio 2021 existe una correlacién significativa, de
moderada a fuerte y una proporcion directa entre las variables. El coeficiente R-Spearman
indico un valor de rs=0.577 y el valor de p=0.008, entonces si la organizacion no mejora la
gestion a través del proceso administrativo, el rendimiento laboral de su personal se

mantendra constante.

Canaza (2023) realizé una investigacion sobre la relacién entre la direccion
administrativa y el rendimiento laboral. El objetivo de su estudio fue identificar el vinculo entre
la direccion administrativa y la efectividad en el trabajo de los trabajadores de la Oficina
General de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos (MINJUSDH) de Miraflores durante el afio 2021. La metodologia que empleé fue
de enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional, no experimental y de corte transversal.
Sus resultados indicaron una correlacion positiva de r=0.569 con un nivel de significancia de
p=0.001. En conclusion, determiné que el vinculo entre la direccion administrativa y la
efectividad en el trabajo de los empleados de dicha area es positivo y estadisticamente

significativo.

Gonzalo y Castafieda (2023) en su pesquisa sobre la sistematizacién del seguimiento
de presencia y administracion de recursos humanos, tuvieron como objetivo identificar la
relacion entre el proyecto de un Registro de asistencia sistematizado y la administracion del
personal docente de la Universidad Nacional de Huancavelica durante el afio 2020. La
metodologia que utilizaron fue de tipo aplicada, con un enfoque correlacional y un disefio no
experimental. Su muestra de estudio estuvo conformada por 75 docentes. Sus hallazgos
mostraron una correlacion positiva y significativa, con un coeficiente de correlacién de 0.888
y un nivel de significancia de 0.000. Por lo tanto, concluyeron que los cambios implementados
en el sistema de control de asistencia podrian tener una influencia en pequefas

modificaciones en la administracion del personal docente.

Céspedes y Salas (2023) en su pesquisa sobre el aprovechamiento del conocimiento
en el rendimiento laboral, tuvieron como objetivo identificar como el aprovechamiento del
conocimiento afecta al rendimiento laboral del personal administrativo de una municipalidad

distrital en Peru. La metodologia que emplearon fue un enfoque cuantitativo con un enlace



correlacional y un disefio no experimental. Sus hallazgos muestran que la gestion del
conocimiento tiene una influencia significativa en el desempefio laboral del personal
administrativo de la institucion publica estudiada, evidenciando una variable de Nagelkerke
de 0.565. Esto muestra que los empleados creen firmemente que aumentar su aprendizaje
simplifica la ejecucién de actividades. En conclusion, se sugiere establecer un Area de
Gestidén del Talento Humano que determine los requerimientos la entidad, capacite al
personal para que esté alineado con los objetivos manejando un sistema de becas. Ademas,
la gestion del conocimiento debe ser un eje central para impulsar la innovacion y generar
ventajas competitivas que permitan a las entidades publicas cumplir adecuadamente con sus

objetivos principales.

Olivera et al. (2021). La pesquisa sobre el ambiente y el desempefio laboral de los
colaboradores. Tuvo como propésito de la investigacion determinar la interrelacion entre las
variables dentro del entorno laboral de la organizaciéon Cotton Life. Adoptando una
metodologia cuantitativa con un disefio correlacional — causal de tipo no experimental, se
seleccion6 de tamafio de muestra 80 empleados. Emplearon la encuesta como método de
recoleccién de informacién y el formulario como herramienta. Es asi que determinaron que el
ambiente organizacional tiene una asociacion directa con el rendimiento ocupacional de la

empresa Cotton Life.

En la misma linea, en antecedentes internacionales Armijos (2019). En su estudio
sobre la administracién del talento humano en Ecuador, el objetivo fue examinar cémo se
gestiona el recurso humano en las empresas. La metodologia empleada fue de enfoque
cientifico, fundamentada en el andlisis histdrico-l6gico, andlisis de contenido y enfoque
analitico-sintético. Sus resultados revelaron que los colaboradores son un recurso clave de
la organizacion; la administracion del talento humano engloba mas que solo la incorporacion
de nuevos trabajadores, como por ejemplo incluir las normativas empresariales. El
Departamento de Talento Humano es fundamental para que las empresas se establezcan y
fortalezcan en el mercado. Entonces concluye que la gestién de los recursos humanos esta
asociada a la gerencia del talento humano; ya que establece criterios reglamentarios que
mejoran y fortalecen los procedimientos de contratacion, rendimiento, evaluacion y formacion

del personal.

En el estudio de Rivero (2021), analiz6 el impacto del desempefio de los directivos en
la rotacion del personal docente de la Unidad Educativa Particular "Jesus Sefior Salvador
Sanador" de Quito, Ecuador, durante el periodo académico 2019-2020. Se empled un
enfoque positivista y cuantitativo se apoyd por un disefio no experimental que implicé un

analisis de campo de nivel analitico y correlacional. La poblacién estuvo compuesta por 27



educadores, trabajando con la totalidad de la muestra mediante seleccion intencional. Se
emplearon encuestas con escalas Likert validadas, procesadas con estadistica descriptiva y
correlacional. Concluyé que las areas organizativas y pedagogicas no fueron abordadas de
manera apropiada, mientras que la gestion administrativa presentd inestabilidad,
evidenciando una rotacion del personal docente con predominio de fluctuacion voluntaria.
Recomendo implementar una agenda gerencial para abordar aciertos y deficiencias, revisar
y ajustar los modelos de gestion para un direccionamiento estratégico coherente y consistente

internamente.

Sanchez y Alvear (2020). En su pesquisa sobre sistemas de evaluacién y
administracién empresarial, tiene como objetivo simplificar las variables que afectan a la fase
de “implementacion” del proceso de evaluacion del rendimiento laboral. El método empleado
es observacional de tipo transversal, incluyo el andlisis de 22 variables y la realizacion de 61
operaciones de auditoria detallados en 116 organizaciones, tanto publicas como privadas en
diversos sectores. Por otro lado, se emplearon métodos de analisis factorial exploratorio para
llevar a cabo el andlisis. Sus hallazgos revelan que los factores son clave en la ejecucion del
procedimiento de evaluacién del rendimiento en los empleados de este estudio son la
informacion, la evaluacion, la capacitacion, la apelacion, la retroalimentacion y la aplicacion.
Se concluye que estos elementos constituyen una base inicial para desarrollar un indicador
gue autorice evaluar el efecto de la evaluacion de rendimiento en la administracion

empresarial.

Tejada (2021) en su estudio, procedimiento de la terminacion del contrato laboral por
bajo desempefio. Se propuso identificar si el bajo rendimiento de los empleados constituye
motivo suficiente para la terminacién del contrato laboral como causa justificada. La
metodologia que utiliz6 fue hermenéutico-documental. Se concluye que es necesario verificar
gue la deficiencia del rendimiento profesional del trabajador no esté relacionada con
situaciones personales y que se deben llevar a cabo los procedimientos destinados a
comunicar al trabajador sobre su bajo rendimiento y establecer un plazo razonable para

mejorar su desempefio.

Blanco (2023) en su articulo sobre gestion del conocimiento y rapidez corporativa. El
proposito es aproximarse a confirmar si la alta inestabilidad del contexto econémico, junto con
la intensa rivalidad actual, obliga a las empresas adoptar el enfoque de adaptabilidad
empresarial. Basandose en método de la administracion del conocimiento, se pretende
establecer si dicha variabilidad propicia un flujo de nuevos conocimientos en el interior de las
empresas, facilitando asi la coexistencia del principio de adaptabilidad empresarial, la

administraciéon del conocimiento y del talento humano. Por otro lado, se basé en un analisis



documental centrada en los conceptos de administracién del conocimiento, agilidad
organizacional y capital intelectual en ambientes cambiantes e innovacion. Por lo tanto, se
concluye que la administracion del conocimiento y el principio de rapidez empresarial
conviven como instrumentos esenciales dentro de la empresa, el cual permitira afrontar los
constantes cambios que enfrentamos en la actualidad, por lo que las empresas tienen que
adoptar nuevos procedimientos internos para que sus empleados tengan una formacion
continua que proporcione caminos para crecer y progreso dentro y fuera de la empresa, asi
mismo, las organizaciones evolucionaran de tal manera que seran innovadoras y competitivas

en el mercado.

Por consiguiente, en la conceptualizacién de variables, la primera variable en términos
de teoria, abarcamos antes La teoria de la administracion cientifica, desarrollada por
Frederick W. Taylor a inicios del siglo XX, que establece principios y métodos para mejorar la
eficiencia en las organizaciones. En este contexto la primera variable Gestion de control de
asistencia, Taylor abogaba por el uso de métodos cientificos para medir y controlar el tiempo
de trabajo de los empleados. Su enfoque se centraba en la estandarizacion de los procesos
de trabajo y el disefio de incentivos y sistemas de recompensa para motivar a los trabajadores

a cumplir con los horarios establecidos (Frederick, 1911).

La Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg, expuesta en su obra One More Time:
How Do You Motivate Employees, plantea que los elementos higiénicos, tales como las
condiciones de empleo y laborales, son capaces de evitar la insatisfaccion laboral, pero no
precisamente generan satisfaccion. En la misma linea, la gestion de control de asistencia
sugiere que las politicas y practicas de control de asistencia, como horarios flexibles o
reconocimientos por asistencia, pueden prevenir la insatisfaccion relacionada con la

percepcién de injusticia (Herzberg, 1968).

En la presente investigacion, tomaremos como base tedrica el postulado de Gonzélez
& Vilchez que resume sobre la gestion de la asistencia laboral es parte del rendimiento
laboral, es la administracion y supervision de la asistencia de los empleados en una
organizacion, la cual promueve la adopcién de medidas que contribuyen al logro de objetivos,

denotando eficiencia y eficacia por resultados (Gonzalez & Vilchez, 2022).

En lo que respecta a las dimensiones de la variable gestion de control de asistencia
se tiene a la V1D1 - Gestion de asistencia, hace referencia al conjunto de politicas, protocolos
y métodos empleados por una entidad para verificar y administrar la presencia del personal
en el lugar de trabajo, asi como para abordar la puntualidad. Este proceso incluye la

instalacion de sistemas pata registrar la presencia, la elaboracién de politicas de licencias y



permisos, y la aplicacion de medidas disciplinarias cuando sea necesario. (Robbins & Judge,
2019; Luthans, 2011; Ivancevich et al., 2013).

V1D2 — Gestiobn de ausencia hace énfasis al proceso mediante el cual una
organizacion supervisa, gestiona y aborda las ausencias del personal en el lugar de trabajo,
incluidas las licencias por enfermedad, vacaciones, permisos familiares, entre otros. Este
proceso implica establecer politicas y procedimientos claros para registrar las ausencias,
gestionar los permisos y licencias, y garantizar la continuidad operativa de la organizacion
incluso en ausencia de empleados clave (Cascio, 2018; Mathis & Jackson, 2010; Noe et al.,
2017).

V1D3 — Cumplimiento normativo, varios autores en diversos contextos coinciden en
gque es el proceso mediante el cual las organizaciones se adhieren y respetan las leyes,
regulaciones, estandares y normativas pertinentes que les son aplicables en su operacion.
Esto implica garantizar que las actividades y practicas de la organizacién cumplan con las
regulaciones legales y normativas establecidas por las autoridades competentes (Weaver et
al., 1999; Buhr, 2006; Bovaird, 2007).

La segunda variable: Gestion de permanencia, hace referencia a las acciones y
estrategias implementadas por una empresa para garantizar la retencion del personal y
fomentar su compromiso y lealtad tanto en el corto como en el largo plazo. Este proceso
conlleva a generar un entorno laboral favorable, otorgar posibilidades de crecimiento
profesional, reconocer y recompensar el desempefio excepcional, y promover una cultura

organizacional que valore y respete a los empleados. (Allen et al., 2003; Meyer & Allen, 1991).

Diversas teorias como la teoria de la apreciacion de apoyo organizacional, teoria de
la satisfaccion laboral o la teoria del desarrollo y oportunidades del crecimiento, abordan ideas
como que el respaldo proporcionado por la entidad, que incluye aspectos como la
satisfaccion, posibilidades de desarrollo y crecimiento profesional incrementan el compromiso
por parte de los empleados para permanecer en la entidad en la que laboran (Einsenberger
et al., 1986; Locke, 1976; Hackman & Oldham, 1980).

Para la investigacion se toma como autor base a Pedraza et al. (2010) quien explica
gue la gestion de permanencia hace referencia a las estrategias y practicas que una
organizacion implementa para fomentar la retencion de empleados y asegurar su
permanencia a largo plazo. Asi mismo la permanencia repercute en el desempefio y optimiza

la produccion y éxito de las instituciones.

En cuanto a sus dimensiones, tenemos como V2D1 — Baja de personal se refiere al

proceso mediante el cual un trabajador deja de formar parte de una entidad, ya sea por
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eleccion propia o de manera no deliberada. Este término abarca diversas situaciones, como
renuncias, despidos, jubilaciones, entre otros motivos de término de la relacién laboral
(Robbins, 2019).

V2D2 — Alta de personal es el proceso de incorporar nuevos empleados a una
organizacién. Significa el comienzo de la conexion laboral entre el trabajador y la
organizacién. Durante este proceso, se realizan diversas actividades como reclutamiento,
seleccion, contratacion y entrenamiento del nuevo personal. Existen diversos tipos de alta de
personal en una organizacion tales como contrato indefinido, contrato temporal, promocién

interna, por traslado, por readmisién, por seleccién externa, por suplente, etc. (Dessler, 2019).

V2D3 - Estadia laboral, es el periodo de tiempo durante el cual un empleado
permanece en un puesto de trabajo o0 en una organizacion. Es el periodo completo durante el
cual el empleado esta vinculado al empleador, desde el momento de su contratacion hasta
gue deja la organizacién. En ello influyen diversos factores que implican en el incremento o

disminucion de la duracion de la relacion laboral (Greenhaus et al., 2018).

V2D4 - La satisfaccion y el bienestar laboral se refieren al nivel en que los empleados
experimentan emociones positivas y se siente satisfechos en su lugar de trabajo, asi como a
su estado general de bienestar fisico, emocional y psicolégico en el contexto laboral. Implica
sentirse contento y motivado en el trabajo, asi como tener un ambiente laboral saludable y

favorable al desarrollo personal y profesional (Locke, 1969). Por dltimo, la

V2D5 - Cumplimiento de labores y metas, hace referencia al grado en que un individuo
logra realizar las tareas asignadas y alcanzar los objetivos establecidos en el contexto de su
trabajo. Implica la ejecucion exitosa de las responsabilidades laborales y alcanzar los

resultados previstos dentro de un periodo de tiempo determinado (Locke & Latham, 1990).

De lo conceptualizado, podemos exponer que abordaremos la investigacién en base
a la corriente positivista, debido a su enfoque en la objetividad, la medicion y el analisis de
datos empiricos. El positivismo aboga por la utilizacion de enfoques basados en la ciencia
para comprender y abordar los fenédmenos sociales, incluidos aquellos relacionados con la

administracion del capital humano (Pérez, 2015).



Il. METODOLOGIA

El presente estudio tuvo como metodologia de tipo aplicada, pues se centra en
generar conocimiento practico y especifico con la finalidad de abordar y resolver problemas
practicos que tengan un impacto directo en la sociedad. Asimismo, la investigacion aplicada
0 préactica, se distingue por su enfoque en la comprension y el andlisis del entorno
sociocultural, lo que permite identificar necesidades y oportunidades de mejora, por ende,
fomenta la innovacién, la implementacion de estrategias y la creatividad al abordar problemas
complejos y encontrar soluciones innovadoras que puedan ser utilizadas en diversos
contextos, desde el ambito tecnolégico hasta el social y econdmico, lo que a su vez contribuye

a la mejora general de la sociedad (Vargas, 2008).

La investigacion utilizé un enfoque cuantitativo pues se centra en recolectar y analizar
datos para identificar teorias y hacer predicciones en base a ellas. El enfoque cuantitativo
genera un conocimiento subjetivo con el propésito de elaborar teorias basadas en los hechos
examinados. Este método se esfuerza por describir los eventos con precision, tal y como
ocurren, y por ofrecer explicaciones detalladas de las causas detras de los fendmenos
estudiados y contribuir en el progreso del conocimiento cientifico y a la solucion de problemas
practicos (Baena, 2017).

El disefio empleado fue no experimental, ya que se recolectaron datos tal como
ocurren de manera natural sin manipular ninguna variable para identificar y analizar relaciones
entre variables ya expuestas. Este tipo de disefio conocido también como investigacién ex
post facto, un término en latin que significa después de que los eventos han ocurrido. Los
estudios no experimentales se refieren a investigaciones en las cuales no se manipulan
intencionalmente las variables, sino que se observan los fenébmenos en su entorno natural
para su posterior analisis. En este enfoque, los investigadores recolectan datos y examinan
las relaciones entre variables tal como se presentan, permitiendo una comprension mas

realista de los acontecimientos y comportamientos observados (Hernandez, 2010).

En consecuencia, el nivel aplicado fue descriptivo y correlacional. En ese sentido, los
estudios descriptivos tienen como objetivo identificar y detallar las caracteristicas clave de
personas, grupos, comunidades u otros fendmenos sujetos a analisis. Asimismo, evallan y
cuantifican diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno en estudio. En
términos cientificos, describir implica medir. Para el estudio descriptivo, se seleccionan una
serie de elementos especificos y se mide cada uno de ellos por separado para, de esta
manera, describir el objeto de investigacion (Hernandez, 1997). Por otro lado, el nivel
Correlacional quiere decir que se observa la conexidn o interaccion entre diferentes

fendmenos determinando si hay o no hay ninguna relacién entre ellos. La esencia de estos
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estudios radica en comprender como una variable puede influir en el comportamiento de otra
variable relacionada. (Behar, 2008). Entonces, el nivel empleado descriptivo — correlacional
implica recopilar y analizar datos para describir y comprender las caracteristicas de un
fendbmeno, asi como para investigar las relaciones entre variables que pueden existir dentro

de ese fendmeno.
En cuanto a las variables y su operacionalizacion se describe en el siguiente orden:

Variable 1: control de asistencia laboral, es la administracién y supervision de la
asistencia de los empleados en una organizacion, la cual promueve la adopciéon de medidas
que contribuyen al logro de objetivos, denotando eficiencia y eficacia por resultados.
Gonzalez & Vilchez (2022).

Variable 2: permanencia laboral, hace referencia a las estrategias y practicas que una
organizacién implementa para fomentar la retencibn de empleados y asegurar su
permanencia a largo plazo. Asi mismo la permanencia repercute en el desempefio y optimiza

la produccion y éxito de las instituciones. (Pedraza et al., 2010).

El control de asistencia laboral contiene 3 dimensiones (gestién de asistencia,
ausencia y normativo) con 8 indicadores, 10 preguntas de tipo ordinal aplicando la escala de
Likert (1-5), donde: Excelente (1), Bueno (2), Regular (3), Malo (4), Muy malo (5).

La permanencia laboral, cuenta con 5 dimensiones (baja de personal, alta de personal,
estadia laboral, satisfaccion y bienestar laboral y cumplimiento de labores y metas) con 18
indicadores, 20 preguntas de tipo ordinal aplicando la escala de Likert (1-5), donde: Excelente
(1), Bueno (2), Regular (3), Malo (4), Muy malo (5).

Para determinar la poblacion, muestra, técnicas de muestreo y la unidad de andlisis,

se sigui6é un esquema metodoldgico detallado que se presenta a continuacion:

Poblacion: La poblacion se define como el conjunto de elementos o individuos sobre
los cuales se pretende obtener informacién en una investigacion determinada. Este universo
de estudio puede comprender una diversidad de elementos, tales como personas, animales,
registros médicos, resultados de laboratorio, accidentes de trafico, entre otros (Lopez, 2004).
Esta conformado por el personal activo de un Instituto Nacional de Lima, de los cuales se
segregan para el estudio solo los magistrados, jurisdiccional y administrativos, de los cuales

se registré una poblacién total de 976 personas.
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Muestra: La muestra se define como una porcion representativa de la poblacion,
constituida por unidades de andlisis seleccionadas. Es fundamental seleccionar una muestra
que refleje de manera adecuada la diversidad y las caracteristicas de la poblacion,
asegurando asi la validez y generalizacion de los resultados de la investigacion. Una
cuidadosa seleccion de la muestra permite extrapolar los hallazgos a toda la poblacién en
estudio (Lépez, 2004). En este caso, la muestra fue determinada por conveniencia,
considerando Unicamente a aguellos que completaron el cuestionario, resultando en un total
de 75 individuos.

Criterios de inclusion: para todo el personal que sea de &reas administrativos,

jurisdiccionales y magistrados.

Criterios de exclusion: personal de areas que no estén comprendidas por las areas de
inclusion, personal que no esté presente o0 no logre realizar la encuesta en el plazo

determinado por motivos de salud, licencias, o faltas injustificadas.

Respecto a la validacién de contenido, luego de una prueba piloto, los instrumentos
fueron probados mediante el Alfa de Cronbach en los resultados del personal conformado por
20 administrativos, jurisdiccionales y magistrados. En especifico, se obtuvo un coeficiente de
0.952 para la primera variable y uno de 0.971 para la segunda, garantizando asi la
consistencia interna del instrumento. Asimismo, el instrumento conté con 30 items que

desarrollaran las 2 variables de estudio, el cual fue validado por 3 especialistas.

El método de analisis de datos. Lo recolectado a partir del instrumento fue plasmado
en un Excel como base de datos, en el que se organizara la informacion correspondiente
segun items, indicadores, dimensiones y variables respectivamente. Posteriormente la data
sera analizada mediante el paquete estadistico SPSS, en su version 26, donde se realizd
inicialmente un andlisis descriptivo segun corresponda en gréaficos y tablas, se medira la
frecuencia y porcentajes parciales y totales. Continuando se realiz6 el analisis inferencial con
pruebas de normalidad y relacion entre las variables y dimensiones de estudio para

contrastarlo con las hip6tesis planteadas inicialmente en la investigacion.

Sobre los aspectos éticos de la investigacion, se ha protegido y respetado la identidad
de los participantes sin causar ningun dafio, ya que completaron voluntariamente el
cuestionario y proporcionaron informacion valiosa. La ética en la investigacion cientifica se
fundamenta en la integridad y sinceridad que deben caracterizar a todos los investigadores,
lo cual desempeiia un papel fundamental en el progreso del bienestar social. Los aspectos
éticos considerados comprenden el consentimiento informado, donde los participantes
responsables fueron debidamente informados y participaron de manera voluntaria. Asimismo,

se han protegido adecuadamente los datos de los participantes, garantizando que su
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identidad no sea divulgada en ningiin caso. Ademas, se han respetado los derechos de autor,
citando correctamente toda la informacion y contribuciones de los autores segun las normas
APA en su séptima edicion. En resumen, la investigacion ha sido conducida de manera ética,
salvaguardando los derechos y el bienestar de los participantes, y cumpliendo con los

principios de integridad y sinceridad que rigen la practica cientifica.
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lll. RESULTADOS

Resultados descriptivos
Objetivo general

Determinar de qué manera la gestiébn de control de asistencia se relaciona con la

gestién de permanencia en una institucién nacional de Lima en el 2024.

Tabla 1

Tabla cruzada entre gestion de control de asistencia y gestion de permanencia

Gestion de permanencia
Deficiente Regular Optimo Total

Gestién de control de asistencia Deficiente f 0 2 0 2
% 0,0 2,7 0,0 2,7
Regular f 4 30 3 37
% 5,3 40,0 4,0 49,3
Optimo f 0 10 26 36
% 0,0 13,3 34,7 48,0
Total f 4 42 29 75
% 5,3 56,0 38,7 100,0

Se observa que el 38.7% de los individuos manifiestan que la institucion tiene una
gestion de permanencia 6ptima, el 56.0% una gestion regular y solo el 5.3% una gestién
deficiente. En cuanto a la gestion de control de asistencia, el 49.3% de los individuos
consideran gue presenta una gestion regular, el 48.0% una gestién 6ptima, y el 2.7% una
gestion deficiente. Estos resultados indican que la mayoria de los individuos declaran una
gestion regular en ambas variables, lo que podria indicar una relacion positiva entre una

buena gestion de control de asistencia y una gestion de permanencia mas favorable.
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Objetivo especifico 1

Determinar de qué manera la gestion de asistencia se relaciona con la gestion de

permanencia en una institucién nacional de Lima en el 2024.

Tabla 2
Tabla cruzada entre gestion de asistencia y gestion de permanencia

Gestion de permanencia

Deficiente  Regular  Optimo Total
Gestion de asistencia Deficiente  f 0 2 0 2
% 0,0 2,7 0,0 2,7
Regular f 3 25 4 32
% 4,0 33,3 53 427
Optimo f 1 15 25 41
% 1,3 20,0 33,3 54,7
Total f 4 42 29 75
% 5,3 56,0 38,7 100,0

Del total, el 56.0% de los individuos consideran que la institucion tiene una gestion de

permanencia regular, el 38.7% una gestién de permanencia 6ptima, y el 5.3% una gestién de

permanencia deficiente. En cuanto a la gestion de asistencia, el 54.7% de los individuos

declara que posee una gestion Optima, el 42.7% una gestion regular, y el 2.7% una gestion

deficiente. Estos resultados sugieren que una mayoria relevante de los individuos manifiestan

una gestion 6ptima en asistencia, lo cual parece estar relacionado con una mejor gestion de

permanencia, evidenciando una correlacion positiva entre una buena gestion de asistencia y

una gestion de permanencia favorable.
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Objetivo especifico 2

Determinar de qué manera la gestibn de ausencia se relaciona con la gestion de

permanencia en una institucién nacional de Lima en el 2024.

Tabla 3
Tabla cruzada entre gestién de ausencia y gestion de permanencia

Gestion de permanencia

Deficiente  Regular  Optimo Total

Gestién de ausencia Deficiente  f 2 6 1 9
% 2,7 8,0 1,3 12,0

Regular f 2 29 4 35
% 2,7 38,7 53 46,7

Optimo f 0 7 24 31
% 0,0 9,3 32,0 41,3

Total f 4 42 29 75
% 5,3 56,0 38,7 100,0

De acuerdo con los datos, el 56.0% de los individuos declara que la institucién

presenta una gestién de permanencia regular, el 38.7% una gestidon de permanencia 6ptima,

y el 5.3% una gestiéon de permanencia deficiente. En términos de gestién de ausencia, el

46.7% de los individuos sostiene que posee una gestion regular, el 41.3% una gestién 6ptima,

y el 12.0% una gestion deficiente. Estos resultados indican que una gestién de ausencia

regular o deficiente se asocia con una mayor proporcion de gestiébn de permanencia regular

y deficiente, respectivamente, mientras que una gestion de ausencia Optima estd mas

relacionada con una gestién de permanencia 6ptima, sugiriendo una relacion directa entre

una buena gestién de ausencia y una mejor gestion de permanencia.

16



Objetivo especifico 3

Determinar de qué manera el cumplimiento normativo se relaciona con la gestion de

permanencia en una institucién nacional de Lima en el 2024.

Tabla 4

Tabla cruzada entre cumplimiento normativo y gestion de permanencia

Gestion de permanencia

Deficiente Regular Optimo Total
Cumplimiento normativo Deficiente f 1 2 1 4
% 1,3 2,7 1,3 53
Regular f 2 33 3 38
% 2,7 44,0 4,0 50,7
Optimo f 1 7 25 33
% 1,3 9,3 33,3 440
Total f 4 42 29 75
% 5,3 56,0 38,7 100,0

Los datos indican que el 56.0% de los individuos declara que la institucion presenta

una gestién de permanencia regular, el 38.7% una gestién de permanencia 6ptima, y el 5.3%

una gestién de permanencia deficiente. En términos de cumplimiento normativo, el 50.7% de

los individuos manifiesta que posee un cumplimiento regular, el 44.0% un cumplimiento

Optimo, y el 5.3% un cumplimiento deficiente. Estos resultados sugieren que un cumplimiento

normativo regular estd mas asociado con una gestién de permanencia regular, mientras que

un cumplimiento normativo 6ptimo esta relacionado con una gestion de permanencia 6ptima.

Esto podria indicar una relacion positiva entre un alto cumplimiento normativo y una mejor

gestién de permanencia, sugiriendo que mejorar el cumplimiento normativo puede contribuir

a una gestion de permanencia mas favorable en la institucion.
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Analisis inferencial

Para determinar la distribucion de los datos, se llevo a cabo la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, debido a que el tamafio de la muestra de investigacién fue superior a 50 individuos.
De igual manera, cabe resaltar que se trabajé con una confianza de 95% vy
consecuentemente, una significancia de 5%. Por tanto, un valor p > 0,05 implica normalidad
en los datos y se usaria el coeficiente R de Pearson; por otro lado, un valor p < 0,05 indica la

no distribucién normal de los datos y se usaria el coeficiente Rho de Spearman.

Tabla b
Test de normalidad de los datos

Kolmogorov — Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion de control de asistencia 0.090 75 0.200
Gestion de asistencia 0177 75 0.000
Gestion de ausencia 0.145 75 0.000
Cumplimiento normativo 0.135 75 0.002
Gestién de permanencia 0.096 75 0.082
Baja de personal 0.122 75 0.008
Alta de personal 0.136 75 0.001
Estadia laboral 0.145 75 0.000
Satisfaccion y bienestar laboral 0.147 75 0.000
Cumplimiento de labores y metas 0.217 75 0.000

La hipotesis nula (Ho) establece que los datos de las variables y/o dimensiones bajo
estudio siguen una distribucién normal. Por otra parte, la hipotesis alterna establece (H:) la
no normalidad de los datos.

Decision:

Si p < 0.05, rechaza la hip6tesis nula (Ho).

Si p > 0.05, no se rechaza la hipétesis nula (H1).

Los resultados de la prueba de normalidad muestran valores p menores a 0.05 para
las dimensiones de la variable 1, por lo tanto, se determina que estas no se distribuyen como
una normal y lo adecuado es usar el coeficiente Rho de Spearman. Sin embargo, se obtuvo
gue los valores p para las variables fueron mayores a 0.05, por ende, para ese caso se uso

el coeficiente R de Pearson.
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Contrastacién de hipétesis

A fin de determinar la significancia estadistica de las relaciones a encontrar se sigui6
el siguiente criterio: un valor p del coeficiente mayor a 0.05 implica que no existe una
asociacion significativa, en contraste, uno menor a 0.05 indica una relacién estadisticamente

significativa.
Hipotesis general

Ho: La gestion de control de asistencia no se relaciona significativamente con la

gestién de permanencia en una institucién nacional de Lima en el 2024.

Hi: La gestion de control de asistencia se relaciona significativamente con la gestion

de permanencia en una institucién nacional de Lima en el 2024.

Tabla 6

Test de correlacion entre gestién de control de asistencia y gestion de permanencia

Gestion de permanencia

Gestion de control de asistencia Correlacion de Pearson 0.772
Sig. (bilateral) 0.000
N 75

El valor de la correlacion de Pearson de 0.772 indica una fuerte correlacion positiva
entre la gestion de control de asistencia y la gestion de permanencia. Esto implica que una
mejora en la primera también conduce a una mejora en la segunda. El nivel de significacion
(p-valor) es 0.000, inferior a 0.05. Esto sugiere que la relacién observada es estadisticamente
significativa. Asi pues, dado que el nivel de significacién es 0.000, se rechaza la hipétesis
nula (Ho), lo que significa que la gestion de control de asistencia esta significativamente

relacionada con la gestion de permanencia en la institucion estudiada.
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Hipotesis especifica 1

Ho: La gestién de asistencia no se relaciona significativamente con la gestién de

permanencia en una institucién nacional de Lima en el 2024.

Hi: La gestion de asistencia se relaciona significativamente con la gestién de

permanencia en una institucion nacional de Lima en el 2024.

Tabla 7

Test de correlacion entre gestién de asistencia y gestién de permanencia

Gestion de
permanencia
Rho de Gestién de Coeficiente de 0.624
Spearman asistencia correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 75

La relacién positiva entre la gestion de la asistencia y la gestién de la permanencia
viene indicada por un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.624. Esto sugiere que
cuando mejora la primera, también mejora la segunda. El nivel de significacién (p-valor) es
0.000, inferior a 0.05. Esto sugiere que la relacion observada es estadisticamente
significativa. Asi pues, se rechaza la hip6tesis nula (Ho), lo que significa que la gestion de la
asistencia esta significativamente relacionada con la gestion de la permanencia en la

institucién estudiada.
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Hipotesis especifica 2

Ho: La gestion de ausencia no se relaciona significativamente con la gestion de

permanencia en una institucién nacional de Lima en el 2024.

Hi: La gestion de ausencia se relaciona significativamente con la gestién de

permanencia en una institucion nacional de Lima en el 2024.

Tabla 8

Test de correlacion entre gestién de asistencia y gestién de permanencia

Gestion de
permanencia
Rho de Gestién de Coeficiente de 0.691
Spearman ausencia correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 75

El coeficiente de correlacion de Spearman de 0.691 indica una fuerte correlacion
positiva entre la gestioén de asistencia y la gestidn de la permanencia. Esto sugiere que cuanto
mas eficaz es la primera, mas eficaz es la segunda. El nivel de significacion (p-valor) es 0.000,
inferior a 0.05. Esto sugiere que la relacion observada es estadisticamente significativa. Por
lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula (Ho), es decir, que la gestion de asistencia esta

significativamente relacionada con la gestion de la permanencia en la institucion estudiada.
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Hipotesis especifica 3

Ho: EI cumplimiento normativo no se relaciona significativamente con la gestion de

permanencia en una institucién nacional de Lima en el 2024.

Hi: El cumplimiento normativo se relaciona significativamente con la gestion de

permanencia en una institucion nacional de Lima en el 2024.

Tabla 9

Test de correlacion entre cumplimiento normativo y gestion de permanencia

Gestién de
permanencia
Rho de Cumplimiento Coeficiente de 0.785
Spearman normativo correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 75

El coeficiente de correlacion de Spearman de 0.785 indica una fuerte correlacion
positiva entre el cumplimiento y la gestion de permanencia. Esto sugiere que cuando mejora
la primera, también lo hace la segunda. El nivel de significacién (p-valor) es 0.000, inferior a
0.05. Esto sugiere que la relaciéon observada es estadisticamente significativa. Por lo tanto,
se rechaza la hip6tesis nula (Ho), lo que sugiere que el cumplimiento de las normas esta

significativamente relacionado con la gestion de permanencia en la institucién estudiada.
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IV. DISCUSION

En el objetivo general, se pretendid determinar cémo la gestion de control de
asistencia se relaciona con la gestion de permanencia en una institucion nacional de Lima en
el 2024. Los resultados mostraron que el 38.7% de los individuos percibieron una gestién de
permanencia éptima, el 56.0% una gestion regular y solo el 5.3% una gestién deficiente. En
cuanto a la gestiéon de control de asistencia, el 49.3% considerd que la gestién era regular, el
48.0% la considerd éptima y el 2.7% deficiente. La correlacion de Pearson entre gestion de
control de asistencia y gestién de permanencia fue de 0.772 con un p-valor de 0.000, lo que
indica una fuerte relacion directa y estadisticamente significativa. Estos resultados
concuerdan con los hallazgos de Mucha (2022), quien encontré una correlacion significativa
de moderada a fuerte (rs=0.577, p=0.008) entre la gestion administrativa y la productividad
laboral. Similarmente, Canaza (2023) reporté una correlacién positiva (r=0.569, p=0.001)
entre la direccion administrativa y la efectividad en el trabajo. Estas investigaciones refuerzan
la hipétesis de que una buena gestion de control de asistencia puede contribuir a una mejor
gestion de permanencia en la institucion. De acuerdo con la teoria del compromiso
organizacional abordada por Honorio (2018), un elevado nivel de compromiso de los
colaboradores se asocia con mejores resultados organizacionales y una menor rotacion de

personal, lo que respalda la importancia de una gestion eficaz del control de asistencia.

En el objetivo especifico uno, se pretendié determinar como la gestion de asistencia
se asocia con la gestion de permanencia. Los resultados indicaron que el 54.7% de los
individuos evaluaron la gestion de asistencia como 6ptima, el 42.7% como regular y el 2.7%
como deficiente. En cuanto a la gestion de permanencia, el 38.7% la consideré 6ptima, el
56.0% regular y el 5.3% deficiente. El coeficiente de Spearman fue de 0.624 con un p-valor
de 0.000, sugiriendo una correlacién positiva y significativa entre la dimensién y la variable.
Estos hallazgos son consistentes con la investigacion de Céspedes y Salas (2023), quienes
encontraron que gestionar el conocimiento impacta de manera significativa en el desempefio
laboral (Nagelkerke=0.565). Asimismo, Gonzalo y Castafieda (2023) identificaron una
asociacion directa significativa (r=0.888, p=0.000) entre el sistema de control de asistencia
sistematizado y la administracion de personal docente. La teoria de la motivacion de Herzberg
apoya estos resultados, sugiriendo que la satisfaccion con factores higiénicos, como la

asistencia, puede mejorar significativamente la permanencia laboral.
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En el objetivo especifico dos, se evalué como la gestion de ausencia se relaciona con
la gestion de permanencia. Los datos mostraron que el 46.7% percibid la gestion de ausencia
como regular, el 41.3% como 6ptima y el 12.0% como deficiente. La gestién de permanencia
fue evaluada como regular por el 56.0%, Optima por el 38.7% y deficiente por el 5.3%. La
correlacion de Spearman fue de 0.691 con un p-valor de 0.000, sugiriendo una asociacion
significativa entre la gestion de ausencia y la permanencia. Estos resultados concuerdan con
los de Olivera et al. (2021), quienes encontraron que el ambiente laboral afecta directamente
el rendimiento (r=0.569, p=0.001). Igualmente, Armijos (2019) reveld que la administracion
del talento humano esta estrechamente ligada a la retencién del personal. La teoria de la
eficiencia organizacional respalda la idea de que una gestion de ausencia eficaz puede
contribuir a una mejor permanencia laboral, ya que reduce las interrupciones y mejora la

continuidad en el trabajo.

En el objetivo especifico tres, se pretendio establecer asociacion entre el cumplimiento
normativo y la gestion de permanencia. Los resultados mostraron que el 50.7% de los
individuos percibieron un cumplimiento normativo regular, el 44.0% Optimo y el 5.3%
deficiente. La gestion de permanencia fue evaluada como regular por el 56.0%, 6ptima por el
38.7% y deficiente por el 5.3%. El coeficiente de Spearman fue de 0.785 con un p-valor de
0.000, sugiriendo un vinculo positivo y significativo. Estos hallazgos son consistentes con los
de Sanchez y Alvear (2020), quienes encontraron que el sistema de evaluacién de
rendimiento influye significativamente en la administracion empresarial. Tejada (2021)
también concluy6 que el cumplimiento normativo es crucial para gestionar el recurso humano.
La teoria de los sistemas de control, propuesta por Weaver et al. (1999), subraya la
importancia del cumplimiento normativo en la mejora de la gestibn de permanencia,
sugiriendo que la adherencia a las politicas y procedimientos puede mejorar la estabilidad y

retencion del personal en una organizacion.

Finalmente, el presente estudio determind la relacion significativa entre las variables
sugiriendo tomar en cuenta estos resultados para futuros estudios que tengan como objeto

las ya mencionadas.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Se ha determinado que existe una asociacion significativa y directa entre la gestion de control
de asistencia y la gestion de permanencia en una institucién nacional de Lima en el afio 2024.
La correlaciéon de Pearson de 0.772 confirma esta relacion positiva fuerte y significativa (p =
0.000). Esta conclusion sugiere que mejorar la gestion de control de asistencia puede tener
una incidencia directa en la permanencia del personal dentro de la institucién, contribuyendo
asi al conocimiento sobre la gestién eficiente de recursos humanos en entornos

institucionales.
Segunda:

La gestion de asistencia tiene un vinculo significativo y positivo con la gestion de permanencia
en la institucién estudiada. El coeficiente de Spearman de 0.624 (p = 0.000) respalda esta
relaciéon, indicando que una mejor gestién de asistencia esta correlacionada con una mejora
en la gestién de permanencia. Estos hallazgos sugieren que implementar practicas efectivas
de gestién de asistencia puede ser una estrategia clave para optimar la retencién de personal,
contribuyendo asi al desarrollo de politicas institucionales que favorezcan la estabilidad
laboral.

Tercera:

Se ha establecido que la gestibn de ausencia esta significativamente relacionada con la
gestion de permanencia en la institucion. El coeficiente de Spearman de 0.691 (p = 0.000)
sugiere una relacién positiva fuerte entre estas variables. Estos resultados evidencian que
una gestion efectiva de las ausencias puede mejorar considerablemente la permanencia del
personal, destacando la importancia de politicas adecuadas para el manejo de ausencias en

la mejora de la estabilidad y satisfaccion laboral.
Cuarta:

El cumplimiento normativo tiene una asociacion directa y significativa con la gestion de
permanencia en la institucion nacional de Lima. El coeficiente de Spearman de 0.785 (p =
0.000) confirma una relacion muy fuerte entre estas variables. Estos hallazgos sugieren que
un alto grado de cumplimiento normativo no solo asegura adherencia a las politicas y
regulaciones, sino que también contribuye significativamente a la permanencia del personal,
aportando a la estabilidad organizacional y al desarrollo de un entorno laboral saludable y

eficiente.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Se sugiere incorporar técnicas estadisticas mas avanzadas como el andlisis de regresion
multivariante o el modelado estructural para explorar relaciones mas complejas entre las
variables. Estas técnicas pueden proporcionar una comprension mas profunda de los factores

gue influyen en la gestidn de asistencia y permanencia de una Institucion Nacional.
Segunda:

A partir de los resultados obtenidos, se podria agregar un nuevo constructo relacionado con
el equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados. Este nuevo constructo permitiria
explorar como las politicas de flexibilidad laboral influyen en la asistencia y permanencia del

personal.
Tercera:

Se recomienda replicar esta investigacion en diferentes contextos, como entidades privadas
0 en otras jurisdicciones nacionales. Comparar los resultados en distintos entornos podria

proporcionar una vision mas global y aplicable a diferentes tipos de organizaciones.
Cuarta:

Futuras investigaciones podrian centrarse en diferentes grupos demograficos dentro de la
misma entidad, como, por ejemplo, diferencias entre géneros, edades o niveles educativos.
Esto permitiria identificar necesidades y desafios especificos de subgrupos dentro de la

organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

. Definicién Definicién : . . i Escalade | Nivelesy
Variable Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores ftem I — rangos Instrumento
Funcionalidad 1
Es parte del : . Confiabili 2
onfiabilidad
Desempefio laboral. Iéaegfilggt:jlg Ge§'tt|on c_ie -
Es la administracion control de asistencia Supervision y Reporte 3
y supervision de la asistencia Satisfaccion 4
e?r?lsltendua dﬁ Ior? consta de 3 Procedimientos de 5
L pieados en una dimensiones: reporte de Ausencias y
Gestién de organizacién, la cual Gestion de Retrasos
control de promueve la : . e i Escala de
Asistencia adopcion de medidas §S|§tenC|a (4 Gestion de Facilidad de rgg|stro de 6 Lot (1.
. indicadores), ; Ausencias I (
laboral que contribuyen al Gestién de ausencia 7 5), donde:
logro de objetivos, ausellﬁcia @ Rapidez y Procedimiento Excelente
denotando eficiencia | . 7 de justificacion de 1)
ficaci indicadores) y ausencias -
y eficacia por Cumplimiento Bueno (2) | Deficiente Cuestionario
re,sultadog normativo (1 Conformidad con las 8,9 | Regular (3) Regular
Gonzalez & Vilchez indicador). Cumplimiento | politicas internas de la | y 10 | Malo (4) Optimo
(2022). normativo corte en relacion con la Muy malo
asistencia. (5)
Hace referencia a las La variable Utilizacion de Datos 11
estrategias y Gestion de Gestion de licencias, 12
practicas que una permanencia permisos
Gestion de ~ organizacion c_onsta.de 5. . Eficiencigy 13
; implementa para dimensiones: Baja de Transparencia en el
Permanencia - ; .
laboral fomentar la retencién m(_)dalldad de personal Proceso de Salida de
de empleados y baja laboral (5 Empleados
asegurar su indicadores), Gestion de 14
permanencia a largo | tipo de contrato Comunicacion Interna
plazo. Asi mismo la | (5 indicadores), Proceso de Renuncias 15




permanencia
repercute en el
desempefio y
optimiza la
produccion y éxito de
las instituciones.
(Pedraza et al.,
2010)

estadia laboral
(2 indicadores),
satisfaccion y
bienestar
laboral (2
indicadores) y
Cumplimiento
de labores y
metas (4
indicadores).

Proceso de Contratacién 16
Alta de Retroalimentacion y 17y
personal Evaluacion 18
Oportunidades de 19
Desarrollo Profesional
Efectividad de 20
Programas de Induccion
estadia laboral | Politicas Institucionales 21
Apoyo de la gerenciay | 22y
supervision 23
Programas de 24
actividades recreativas y
Satisfaccié deportivas
atglifer?ecgg? y Ambiente Laboral 25
laboral Gestlop de Problemas y 26
Conflictos Laborales
Expectativas salarialesy | 27
beneficios
Comunicacién de la 28
institucién sobre
objetivos y lineamientos
con la labor
Cumplimiento Uso de politicas para 29
de labores y ajustar metas y objetivos
metas ante necesidades
cambiantes
Reconocimiento y 30

recompensa por logros y
desempeiio laboral




Anexo 2. Matriz de consistencia

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variable

Metodologia

¢,De qué manera la gestion
de control de asistencia se
relaciona con la gestion de
permanencia en una
institucion  nacional de
Lima en el 20247

Determinar de qué manera
la gestion de control de
asistencia se relaciona con
la gestiébn de permanencia
en una institucién nacional
de Lima en el 2024.

La gestion de control de
asistencia se relaciona
significativamente con la

gestion de permanencia en
una institucién nacional de
Lima en el 2024.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificos

¢,De qué manera la gestion
de asistencia se relaciona

con la gestion de
permanencia en  una
institucion  nacional de

Lima en el 20247

Determinar de qué manera
la gestion de asistencia se
relaciona con la gestion de
permanencia  en una
institucion nacional de Lima
en el 2024.

La gestion de asistencia se
relaciona  significativamente
con la gestiéon de permanencia
en una institucién nacional de
Lima en el 2024.

¢,De gqué manera la gestion
de ausencia se relaciona

Determinar de qué manera
la gestion de ausencia se

La gestibn de ausencia se
relaciona  significativamente

cumplimiento normativo se
relaciona con la gestion de
permanencia en una
institucion  nacional de
Lima en el 20247

el cumplimiento normativo
se relaciona con la gestion
de permanencia en una
institucion nacional de Lima
en el 2024.

con la gestion de | relaciona con la gestion de | con la gestion de permanencia
permanencia en una | permanencia  en una | en una institucion nacional de
institucion  nacional de | institucion nacional de Lima | Lima en el 2024.

Lima en el 2024? en el 2024.

cDe qué manera el | Determinar de qué manera | El cumplimiento normativo se

relaciona  significativamente
con la gestién de permanencia
en una institucion nacional de
Lima en el 2024.

Variable 1: Gestion de
control de asistencia.
Dimensiones:

e Gestion de asistencia
e Gestion de ausencia
e Cumplimiento

normativo

Variable 2: Gestion de
permanencia
Dimensiones:
e Modalidad

laboral

de baja

¢ Tipo de contrato

e Estadia laboral

e Satisfacciény bienestar
laboral

e Cumplimiento de

labores y metas

Tipo Investigacion:
Bésica

Nivel: Descriptivo -
Correlacional
Disefio: No
Experimental
Enfoque:
cuantitativo
Poblacion:
976 personas
Muestra: 75
personas.

Técnica:

encuesta.
Instrumento:

Cuestionario
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Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Matriz de validaciéon del cuestionario sobre Gestion de control de Asistencia

Definicién de la variable:

laboral

Es parte del Desempefio laboral. Es la administracion y supervision de la asistencia
de los empleados en una organizacion, la cual promueve la adopcion de medidas que
contribuyen al logro de objetivos, denotando eficiencia y eficacia por resultados.
Gonzélez & Vilchez (2022).

Dimension

Indicadores

item

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Gestién de

asistencia

Funcionalidad

.Como evalla usted la
funcionalidad del sistema
de registro de asistencia
al momento de registrar
horas de entrada vy
salida?

Confiabilidad

¢,Como evalla usted la
confiabilidad del sistema
de registro de asistencia
con respecto a las

tardanzas?

Supervision y

Reporte

¢, Cémo evalla usted que
la institucion
constantemente realiza
supervision y reporte de

asistencia del personal?

Satisfaccion

¢ Qué nivel de
satisfaccion tiene usted
con el sistema de registro

de asistencia?

Gestion de

ausencia

Procedimientos
de reporte d
Ausencias

Retrasos

e

y

¢ Como evallia usted los
procedimientos para
reportar ausencias y

retrasos

eoee INVESTIGA

"9

oo UCV
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.Como evalla usted la

Facilidad de . ,
_ facilidad de registrar
registro de _ ,
_ ausencias en el sistema
Ausencias ) ) )
de registro de asistencia?
_ ¢,Como evalta usted la
Rapidez y _
o rapidez y el
Procedimiento o
... | procedimiento de
de justificacion | =
_ justificacion de
de ausencias _
ausencias?

Cumplimiento

normativo

Conformidad

con las politicas
internas de la
corte en relacion
con la

asistencia.

¢ Como evalla usted las
de

normativas laborales en

actualizaciones

el sistema de registro de

asistencia?

¢,Como evalla usted la
gestion y politica de la
licencia, ausencias no
justificadas, ausencia por

tardanza, entre otros?

¢Como evalla usted las
politicas de la institucion
para asegurar el
cumplimiento de las leyes

de asistencia laboral?

oo INVESTIGA

LA AU

e UCV
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

ESCALA DE LA GESTION DE ASISTENCIA
LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de los principales indicadores
de la gestién de control de Asistencia Laboral en

una institucion nacional de Lima en el 2024.

Nombres y apellidos del experto

Teresa Narvaez Aranibar

Documento de identidad (DNI)

10122038

ARos de experiencia en el area

Mas de 15 afios

Maximo grado académico

Doctora en Educacion

Doctora en Administracion

Nacionalidad

Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Jefa de la Escuela de Posgrado
Numero telefénico

991384700
Firma
Fecha

23 de junio de 2024

oo INVESTIGA
'm“ Ucv
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Matriz de validacion del cuestionario sobre Gestion de Permanencia laboral

Definicién de la variable:

Hace referencia a las estrategias y practicas que una organizacion implementa para
fomentar la retencion de empleados y asegurar su permanencia a largo plazo. Asi
mismo la permanencia repercute en el desempefio y optimiza la produccion y éxito de
las instituciones. (Pedraza et al., 2010)

Transparencia en

el Proceso de

el proceso de salida de

empleados en términos

Dimension Indicadores Item 2| 2| 2| s| Observacion
2| s 2 3
3 °| 382
,Qué tan bien se
utilizan los datos para
Utilizacion de | identificar tendencias de I
Datos ausentismo que podrian
llevar a la baja de
personal?
¢Qué tan claro es el
» proceso para solicitar y
Gestion de _ _ _
_ _ gestionar licencias y
licencias, _ i L I I I I
_ permisos 'y  como
permisos _
afectan estos al riesgo
Baja de de baja de personal?
personal Eficiencia y | ¢Como calificaria usted

Salida de | de eficiencia y
Empleados transparencia?
¢ Qué tan
adecuadamente se
Gestion de | gestionan la
Comunicacién comunicaciéon interna | 1 | 1| 1 | 1

Interna

respecto a las razones
de las renuncias de

empleados?

eo.ee INVESTIGA

* o9
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¢ Como calificaria usted

Alta de
personal

Proceso de _
_ el proceso de renuncias
Renuncias o
en la institucion?
¢, Como valoraria usted
el proceso de
contratacion para
Proceso de
y asegurar la
Contratacion _
permanencia a largo
plazo de los
empleados?

Retroalimentaci6

ny Evaluacion

¢ Como valoraria usted
de
expectativas y

la comunicacion

responsabilidades para

el personal contratado?

¢ Como evalla usted la
retroalimentacion y
evaluaciéon inicial para
empleados con contrato
CAS, Nombrados y del
D.L. 728 para asegurar
su desempefio y

permanencia?

Oportunidades de

¢, Como valoraria usted

las oportunidades de

Desarrollo _
_ desarrollo  profesional
Profesional _
ofrecidas al personal?
¢ Qué tan adecuado es
el programa de
Efectividad de | induccion para nuevos
Programas de | empleados para
Estadia laboral | Induccién asegurar su rapida
adaptacion y fomentar
Su permanencia?
Politicas ¢, Como evalla usted las

politicas de la institucion

eoee INVESTIGA

* o9

e UCV
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Institucionales

para  fomentar  un
sentido de pertenenciay

compromiso?

¢ Qué tan satisfactorio
es el apoyo
proporcionado por la
gerencia y los
supervisores en  su

desarrollo profesional?

¢ Como evalla usted la

Satisfacciéon y

Apoyo de la y
_ gestion de
gerencia y _
oL oportunidades de
supervision o
promocién interna y la
comunicacion abierta y
efectiva  entre los
empleados para
incentivar la
permanencia del
personal?
. Qué nivel de
satisfaccion tiene usted
Programas de | con la Institucion que
actividades realiza actividades
recreativas y | recreativas, asi como
deportivas deportes, paseos, u

otros para su bienestar

fisico — mental?

bienestar

laboral

Ambiente Laboral

¢, Qué nivel de
satisfaccion tiene usted
con el ambiente de
trabajo implementado
en el area de trabajo

donde se desempefia?

Gestion

Problemas

de
y

,Qué tan bien se
manejan los problemas

y conflictos laborales

oo INVESTIGA

LA A

oo |UCV
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Conflictos para asegurar la
Laborales satisfaccion del
personal?
,Qué tan bien se
_ manejan las
Expectativas ] )
, expectativas salariales
salariales y o
o y  beneficios para
beneficios
empleados de la
institucion?

Cumplimiento
de labores y

metas

Comunicacién de
la instituciéon
sobre objetivos y
lineamientos con

la labor

¢ Como evalla usted la

comunicacion de la
direccién de la
institucion  sobre los
objetivos

organizacionales y su

alineacibn con  sus

labores?

Uso de politicas
para ajustar
metas y objetivos
ante necesidades

cambiantes

¢, Qué tan efectivas son

las politicas de la
institucion para ajustar
las metas y objetivos
segun las necesidades

cambiantes?

Reconocimiento y
recompensa por
logros y
desempefio

laboral

¢, Como valoraria usted
a la institucién por el
reconocimiento y
de
logros y el desempefio

recompensa los

de los empleados?
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

ESCALA DE LA GESTION DE PERMANENCIA
LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de los principales indicadores
de la gestion de permanencia en una institucion

nacional de Lima en el 2024.

Nombres y apellidos del experto

Teresa Narvaez Aranibar

Documento de identidad (DNI)

10122038

ARos de experiencia en el area

Mas de 15 afios

Méximo grado académico

Doctora en Educacion
Doctora en Administracion

Nacionalidad

Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Jefa de la Escuela de Posgrado
Numero telefénico

991384700
Firma
Fecha

23 de junio de 2024
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Matriz de validacion del cuestionario sobre Gestion de control de Asistencia
laboral
Definicién de la variable:

Es parte del Desempefio laboral. Es la administracion y supervision de la asistencia
de los empleados en una organizacion, la cual promueve la adopcion de medidas que
contribuyen al logro de objetivos, denotando eficiencia y eficacia por resultados.
Gonzalez & Vilchez (2022).

S 8|«
Dimension Indicadores item é % é §Observacién
I
¢Cémo evalia usted la
funcionalidad del sistema
Funcionalidad | de registro de asistenciaal | 1 | 1 | 1 |1
momento de registrar
horas de entrada y salida?
,Como evalla usted la
confiabilidad del sistema
Confiabilidad | de registro de asistencia | 1 | 1 |1 | 1
Gestién de con respecto a las
asistencia tardanzas?
¢Como evalla usted que
o la institucion
Supervisién y _
Reporte constantemente realiza| 1 | 1|11
supervision y reporte de
asistencia del personal?
¢, Qué nivel de satisfaccion
Satisfaccion | tiene usted conelsistema | 1 | 1 | 1 |1
de registro de asistencia?
Procedimiento | Cémo evalla usted los
s de reporte de | procedimientos para
Ausencias vy | reportar  ausencias Yy I
Retrasos retrasos
Facilidad de
_ ¢Como evalia usted la
registro 11111
facilidad de registrar
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de Ausencias

ausencias en el sistema de

registro de asistencia?

Rapidez y
Procedimiento
de justificacion

de ausencias

;,Como evalla usted la
rapidez y el procedimiento
de de

ausencias?

justificacion

Cumplimiento

normativo

Conformidad
con las
politicas

internas de la
corte en
relacion con la

asistencia.

,Coémo evalla usted las
de

normativas laborales en el

actualizaciones

sistema de registro de

asistencia?

.,Como evalla usted la
gestion y politica de la
licencia, ausencias no
justificadas, ausencia por

tardanza, entre otros?

¢Cémo evalla usted las
politicas de la institucion
para asegurar el
cumplimiento de las leyes

de asistencia laboral?
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

ESCALA DE LA GESTION DE ASISTENCIA
LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de los principales
indicadores de la gestion de permanencia en

una institucion nacional de Lima en el 2024.

Nombres y apellidos del experto

Rommel Lizandro Crispin

Documento de identidad (DNI)

09554022

Afos de experiencia en el area

11 en docencia

Méaximo grado académico

Doctor en Administracion de la Educacion

Nacionalidad

Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente TC
Numero telefénico 941397665
Firma
TN
Fecha 05 /06/2024
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Matriz de validacién del cuestionario sobre Gestion de Permanencia laboral

Definicién de la variable:

Hace referencia a las estrategias y practicas que una organizacion implementa para
fomentar la retencion de empleados y asegurar su permanencia a largo plazo. Asi
mismo la permanencia repercute en el desempefio y optimiza la produccion y éxito de
las instituciones. (Pedraza et al., 2010)

Transparencia

en el Proceso de

el proceso de salida de

empleados en términos

Dimension Indicadores Item 2| 2| 2| s| Observacion
2| = | 2 @
31 ° 8 2
,Qué tan bien se
utilizan los datos para
Utilizacion  de | identificar tendencias de N
Datos ausentismo que podrian
llevar a la baja de
personal?
¢Qué tan claro es el
y proceso para solicitar y
Gestion de _ _ _
_ _ gestionar licencias y
licencias, _ ] 11111111
_ permisos 'y  cémo
permisos _
afectan estos al riesgo
Baja de de baja de personal?
personal Eficiencia y | ¢Como calificaria usted

Salida de | de eficiencia y
Empleados transparencia?
¢, Qué tan
adecuadamente se
Gestion de | gestionan la
Comunicacion comunicacion interna| 1 [ 1| 1 |1

Interna

respecto a las razones
de las renuncias de

empleados?
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¢ Como calificaria usted

Alta de personal

Proceso de _
_ el proceso de renuncias
Renuncias o
en la institucion?
¢, Como valoraria usted
el proceso de
contratacion para
Proceso de
y asegurar la
Contratacion _
permanencia a largo
plazo de los
empleados?

Retroalimentaci

6n y Evaluacién

¢ Como valoraria usted
la comunicacion de
expectativas y
responsabilidades para
el personal contratado?

¢ Como evalla usted la
retroalimentacion y
evaluaciéon inicial para
empleados con contrato
CAS, Nombrados y del
D.L. 728 para asegurar
su desempefio y

permanencia?

Oportunidades
de Desarrollo

Profesional

¢, Coémo valoraria usted
las oportunidades de
desarrollo  profesional

ofrecidas al personal?

Estadia laboral

Efectividad de
Programas de

Induccion

¢ Qué tan adecuado es
el programa de
induccién para nuevos
empleados para
asegurar su rapida
adaptacion y fomentar

su permanencia?
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Politicas

Institucionales

¢, Como evalla usted las
politicas de la institucion
para  fomentar un
sentido de pertenenciay

compromiso?

Apoyo de la
gerencia y

supervision

¢ Qué tan satisfactorio
es el apoyo
proporcionado por la
gerencia y los
supervisores en  su

desarrollo profesional?

¢Cémo evalla usted la
gestion de
oportunidades de
promocion interna y la
comunicacion abierta y

efectiva entre los

Satisfaccion y
bienestar

laboral

Programas de
actividades
recreativas y

deportivas

empleados para
incentivar la
permanencia del
personal?

¢ Qué nivel de

satisfaccion tiene usted
con la Institucion que
realiza actividades
recreativas, asi como
deportes, paseos, u
otros para su bienestar

fisico — mental?

Ambiente

Laboral

¢ Qué nivel de
satisfaccion tiene usted
con el ambiente de
trabajo implementado
en el area de trabajo

donde se desempefia?
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¢,Qué tan bien se
Gestion de | manejan los problemas
Problemas y |y conflictos laborales

Conflictos para asegurar la
Laborales satisfaccion del
personal?

,Qué tan bien se

) manejan las
Expectativas ] )
_ expectativas salariales
salariales y o
o y  beneficios para
beneficios

empleados de la

institucion?

¢ Como evalla usted la

S comunicacion de la
Comunicacion ] »
S direccion de la
de la institucion |
o institucion sobre los
sobre objetivos o
_ _ objetivos
y lineamientos o
organizacionales y su
con la labor _ .
alineacion con  sus

labores?

o Uso de politicas | ¢Qué tan efectivas son
Cumplimiento

para ajustar | las politicas de la
de labores y o _
metas y | institucién para ajustar
metas o o
objetivos ante | las metas y objetivos
necesidades segun las necesidades
cambiantes cambiantes?

o ¢,Cémo valoraria usted
Reconocimiento o
a la institucion por el
y recompensa o
reconocimiento y
por logros vy
. recompensa de los
desempefio .
logros y el desempefio
laboral
de los empleados?

oo INVESTIGA
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

ESCALA DE LA
PERMANENCIA LABORAL

GESTION DE

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de los principales
indicadores de la gestion de permanencia en

una institucion nacional de Lima en el 2024.

Nombres y apellidos del experto

Rommel Lizandro Crispin

Documento de identidad (DNI)

09554022

Afos de experiencia en el area

11 en docencia

Maximo grado académico

Doctor en Administracion de la Educacion

Nacionalidad

Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente TC
Numero telefénico 941397665
Firma
’bv;ur:
Fecha 05 /06/2024
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Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos

EVALUACION AL PERSONAL DE UNA INSTITUCION NACIONAL DE LIMA PARA LA
GESTION DE CONTROL DE ASISTENCIA Y PERMANENCIA LABORAL, 2024

Por favor, revise cada pregunta detenidamente y después de analizarla, seleccione la
respuesta que considere adecuada marcando con una "X" en la casilla correspondiente o

complete los espacios en blanco segun su criterio personal, donde:

1. Excelente 2. Bueno 3. Regular 4. Malo 5. Muy malo
VARIABLE GESTION DE CONTROL DE ASISTENCIA LABORAL
DIMENSION GESTION DE ASISTENCIA 1 2 3 4
1 ¢ Como evalla usted la funcionalidad del sistema de registro de
" | asistencia al momento de registrar horas de entrada y salida?
5 ¢ Como evalla usted la confiabilidad del sistema de registro de
" | asistencia con respecto a las tardanzas?
3 ¢, Como evalla usted que la institucion constantemente realiza
" | supervisién y reporte de asistencia del personal?
4 ¢ Qué nivel de satisfaccion tiene usted con el sistema de registro
" | de asistencia?
DIMENSION GESTION DE AUSENCIA 1 2 3 4
5 ¢ Coémo evalla usted los procedimientos para reportar
" | ausencias y retrasos?
5 ¢ Como evalla usted la facilidad de registrar ausencias en el
" | sistema de registro de asistencia?
7 ¢,Como evalla usted la rapidez y el procedimiento de
" | justificacién de ausencias?
DIMENSION DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO 1 2 3 4
3 .,Como evalla usted las actualizaciones de normativas
" | laborales en el sistema de registro de asistencia?
9 ¢,Como evalla usted la gestion y politica de la licencia,
" | ausencias no justificadas, ausencia por tardanza, entre otros?
10 ¢ Como evalla usted las politicas de la institucién para asegurar
" | el cumplimiento de las leyes de asistencia laboral?
VARIABLE GESTION DE PERMANENCIA LABORAL
DIMENSION: BAJA DE PERSONAL 1 2 3 4
11 ¢ Qué tan bien se utilizan los datos para identificar tendencias
" | de ausentismo que podrian llevar a la baja de personal?
1 ¢ Qué tan claro es el proceso para solicitar y gestionar licencias
" | y permisos y como afectan estos al riesgo de baja de personal?
13 ¢ Como calificaria usted el proceso de salida de empleados en
" | términos de eficiencia y transparencia?
14 ¢, Qué tan adecuadamente se gestionan la comunicacion interna
" | respecto a las razones de las renuncias de empleados?
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15.

¢Como calificaria usted el proceso de renuncias en la
institucion?

DIMENSION: ALTA DE PERSONAL

16.

¢Como valoraria usted el proceso de contratacion para
asegurar la permanencia a largo plazo de los empleados?

17.

¢Como valoraria usted la comunicacion de expectativas y
responsabilidades para el personal contratado?

18.

¢ Como evalla usted la retroalimentacion y evaluacion inicial
para empleados con contrato CAS, Nombrados y del D.L. 728
para asegurar su desempefio y permanencia?

19.

¢Como valoraria usted las oportunidades de desarrollo
profesional ofrecidas al personal?

DIMENSION: ESTADIA DE PERSONAL

20.

¢, Qué tan adecuado es el programa de induccién para nuevos
empleados para asegurar su rapida adaptacion y fomentar su
permanencia?

21.

¢, Cémo evalla usted las politicas de la institucién para fomentar
un sentido de pertenencia y compromiso?

22.

¢Qué tan satisfactorio es el apoyo proporcionado por la
gerencia y los supervisores en su desarrollo profesional?

23.

¢ Como evalla usted la gestion de oportunidades de promocion
interna y la comunicacion abierta y efectiva entre los empleados
para incentivar la permanencia del personal?

DIMENSION: SATISFACCION Y BIENESTAR LABORAL

24.

¢, Qué nivel de satisfaccion tiene usted con la Instituciéon que
realiza actividades recreativas, asi como deportes, paseos, u
otros para su bienestar fisico — mental?

25.

¢, Qué nivel de satisfaccion tiene usted con el ambiente de
trabajo implementado en el &rea de trabajo donde se
desempefia?

26.

¢, Qué tan bien se manejan los problemas y conflictos laborales
para asegurar la satisfaccion del personal?

27.

¢Qué tan bien se manejan las expectativas salariales y
beneficios para empleados de la institucion?

DIMENSION: CUMPLIMIENTO DE LABORES Y METAS

28.

¢,Como evalla usted la comunicacion de la direccién de la
institucion sobre los objetivos organizacionales y su alineacion
con sus labores?

29.

¢, Qué tan efectivas son las politicas de la institucién para ajustar
las metas y objetivos segun las necesidades cambiantes?

30.

¢, Como valoraria usted a la instituciéon por el reconocimiento y
recompensa de los logros y el desempefio de los empleados?
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Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion:

“Gestion de control de asistenciay permanencia laboral del personal de una
Institucion Nacional Lima 2024”

Investigador: Bachiller De La Cruz Leon, Yoenel Gutembert

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion de control de
asistenciay permanencia laboral del personal de una Institucion Nacional Lima
2024”, cuyo objetivo es determinar de qué manera la gestion de control de asistencia
se relacionan con la gestion de permanencia.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de estudios Maestria,
de la Universidad César Vallejo del campus Ate, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion (Emilia Barcia
Bonifatti).

Describir el impacto del problema de la investigacién.

Radica en su capacidad para influir en la eficiencia organizacional y en la retencion
del personal en la institucion. Al comprender cdmo la gestion de control de asistencia
se relaciona con la permanencia de los empleados, se pueden implementar
estrategias mas efectivas para optimizar la gestién de recursos humanos. Esto no
solo beneficia a la institucién, sino también a los propios empleados al crear un
ambiente laboral mas estable y productivo.

Procedimiento:
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en su
respectivo centro de labores. Las respuestas al cuestionario seran codificadas
usando un namero de identificacion, y por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decisidén sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Estimado estudiante, le indicamos que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
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Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. los hallazgos podran contribuir al mejoramiento de las préacticas de
recursos humanos en la institucion. Al comprender cdmo la gestion de asistencia
afecta directamente la permanencia de los empleados, se podran implementar
estrategias mas efectivas para crear un ambiente laboral estable y productivo. En
Ultima instancia, esto beneficiara tanto a la organizacion como a los propios
empleados.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizaremos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador (a):
De La Cruz Ledn, Yoenel Gutembert email: ycruzleo@ucv.edu.pe y asesores:
Dr. Chumpitaz Caycho, Hugo Elad, hchumpitazc@ucv.edu.pe ,

Dra. Narvaez Aranibar, Teresa, tnarvaeza0Ol@ucv.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombres y apellidos : Yoenel Gutembert DE LA CRUZ LEON

Firma : «ﬁi

h :
Fechay hora . 03 de Junio de 2024 23:00 horas
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Anexo 7. Autorizacion de la Coordinacion de Recursos Humanos de la Corte Superior de
Justicia de Lima Sur

) RIEI Y
7, Z:
I:Zill.l.i -
Presidencia de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur
Gerencia de Administracion Distrital
Unidad Administrativa y de Finanzas

‘Decanio de Iz lqualdad de oportunidades para muferes y hombres®
“Ano del Bicemenano, de le consofidacion de nuesira Independencia, ¥ de la conmemaracion de las

heroicas batalas de Jumin y Ayacucho” poi TOREES

I | BIR [Firma SERSRRE
Villa Maria Del Triunfo, 15 de Oclubre del 2024 BIRI |Digital it e

Foch 15 W1 B3 1R b -DEm)
OFICIO N° 000870-2024-CRRHH-UAF-GAD-CSJLS-PJ
Doctora TERESA NARVAEZ ARANIBAR
Jefa de la Unidad de Posigrado de la Universidad Cesar Vallejo — Lima Este
Av. Del Parque N® 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho
Tel. 2009030, Anexo 2510.
Presente. -

Asunto : Solicitud de autorizacion para que estudianta pueda realizar trabajo de
imvestigacion de tesis.

Ref. - Carta de Presentacion del estudiante Yoenel Gutembert DE LA CRUZ
LEON
EXPEDIEMTE 007154-2024-UGDA-G

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente y en relacidn al
documento de la referencia, mediante el cual solicita que se facilite el acceso al estudiante
Yoenel Gutembert De La Cruz Leon, de la casa de estudios gue representa, a fin gue
pueda aplicar entrevistas y'o encuestas a efectos de recabar informacion necesaria, para
el desarrollo de su trabajo de investigacion de tesis titulado “Gestidn de control de
asistencia y permanencia laboral del personal de una Institucion Nacional Lima 2024"

Al respecto, esta Coordinacion de Recursos Humanos de la Cone Superior de Justicia de
Lima 5Sur, en aras de poder coniribuir con la aplicacion de los instrumentos de
investigacion, asi como el contenido del mismo, senala procedente la aplicacion de
entrevistas yo encuesta en esta Corte Superior de Justicia de Lima Sur, a fin de contribuir
con termino de la Tesis antes senalada.

Sin otro particular, hago propicia la oponunidad, para reiterar a usted los sentimientos de
mi mayor consideracian.

Atentamente,

Documento firmado digitalmenta

NOEMI MARILU TORRES CANALES
Coordinadora de Recursos Humanos de la C5J de Lima Sur
Presidencia de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur
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