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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue: “Determinar de qué manera la Estabilidad
Laboral influye en el Desemperfio Laboral del personal de Mibanco agencia Centro
Histdrico — Lima. 2018”. El disefio de investigacion empleado fue no experimental y
pertenece al tipo de disefios transaccionales descriptivos. En la recaudacion de datos, se
utiliz6 la encuesta como técnica con su instrumento el cuestionario, se obtuvo una validez
de 0,9 %y 0,8% ubicandolo en la categoria de excelente de ambos instrumentos aplicados a
la muestra de 72 elementos. Se empled la prueba no estandarizada de chi cuadrado de
Pearson (p <0.05) llegando a una correlacion de 0,207 en el rango considerable entre el
desempefio laboral y la estabilidad laboral. Se lleg6 a la conclusién general de gque existe
una relacién significativa entre el la estabilidad laboral y el desempefio laboral en los
trabajadores de la entidad bancaria, lo que se logré considerando el nivel de confianza del
95 %.

Palabras claves:
Estabilidad laboral, desempefio laboral.
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Abstract

The general objective of the research was: "To determine how Labor Stability
influences the Labor Performance of the personnel of Mibanco Centro Historico agency -
Lima. 2018”. The research design used was non-experimental and belongs to the type of
descriptive transactional designs. In the collection of data, the survey was used as a
technique with its instrument the questionnaire, a validity of 0.9% and 0.8% was obtained,
placing it in the excellent category of both instruments applied to the sample of 72
elements. The non-standardized chi-square Pearson test (p <0.05) was used, reaching a
correlation of 0.207 in the considerable range between work performance and job stability.
The general conclusion was reached that there is a significant relationship between job
stability and job performance in bank employees, which was achieved considering the 95%

confidence level.

Key words:
job stability, job performance.
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Introduccion

La investigacion tuvo como objetivo “Determinar de qué manera la Estabilidad
Laboral influye en el Desempefio Laboral del personal de Mibanco agencia Centro
Histdrico — Lima. 2018”. Actualmente, la sociedad demanda que el trabajo sea cumplido de
manera eficiente, eficaz y a través de estandares de calidad para alcanzar una mejor
productividad en cada asistencia que se ofrece. En ese sentido, es importante tomar en
cuenta que hay aspectos que muchas veces se dejan de lado y afectan al empleado de forma
directa, ejemplo de ellos es la influencia que puede llegar a tener la estabilidad laboral
sobre el desempefio del trabajador, ya que, como es bien sabido, el individuo desea sentirse
estable para lograr la calidad de vida que requiere.

En la presente investigacion se dan a conocer una serie de elementos que pueden llegar
a tener influencia sobre el desempefio laboral del individuo, como resultado de este estudio
es importante sefialar que la estabilidad es una variable que puede condicionar el buen
desenvolvimiento, pero de aquellos empleados que son fijos o a plazo indeterminados, para
lo que se aplico una serie de items relacionados a cada variable y dimension en estudio.
Para el trabajador, su empleo forma parte de las condiciones de vida que requiere, y saber
que va a culminar la contratacién que se le otorgd se encuentra asociado a la desproteccion,
la inseguridad y precarizacion de su entorno; en ese sentido, se encuentra en el presente
estudio lo relacionado a estos factores determinantes.

Por ello, para su mejor estudio, el trabajo se dividié en cinco apartados, mencionados

a continuacion:
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Capitulo I: Presenta el Planteamiento del Problema, con la determinacién del mismo,
formulaciéon del problema, tanto general como especifico, asi como sus objetivos, la
importancia y alcance de la investigacion y las limitaciones del estudio.

Capitulo II: En este apartado considerado el Marco Tedrico se describen de forma
amplia los antecedentes del estudio, las bases tedricas de las variables y la definicion de
términos.

Capitulo 111 Se describe la hipdtesis, sus variables y se realiza la operacionalizacion de
dichas variables.

Capitulo 1V: Se define el enfoque y tipo, disefio y método de la investigacion, quiénes
constituyen la poblacién y la muestra, cuales seran las técnicas y los instrumentos para la
recoleccion, procesamiento y andlisis de datos, la validez y confiabilidad del instrumento y
la contrastacion de hipotesis.

Capitulo V: Presenta los resultados mediante graficos de barra que muestran los
porcentajes y se hace el respectivo andlisis descriptivo de cada uno, haciendo en algunos
casos una fundamentacion, para luego discutir los resultados, dar conclusiones y
recomendaciones. Asimismo, se pueden encontrar las referencias tomadas para la
realizacion de la investigacion y luego los anexos o apéndices que sirven de base a la

presente investigacion.



Capitulo |

Planteamiento del problema

1.1. Determinacion del problema de investigacion

De manera holistica, se conoce la estabilidad laboral como ese bienestar de gozar de
una permanencia en el trabajo que sea mantenida a través del tiempo. Abordar este tema ha
generado desde siempre una polémica y controversia que se estudia desde ambitos de
organismos internacionales como nacionales, al respecto la OIT (Organizacion
Internacional del Trabajo), desde donde se dirimen las regulaciones laborales en todos los
casos, tal como se observa para la estabilidad laboral de los trabajadores. En ese sentido, es
significativo tomar cuidado, que dicha estabilidad es la que proporciona al individuo en
muchos casos un sentimiento de quietud; situacién muy distinta a aquellos que viven la
inestabilidad y miedo constante de ser despedido o que culmine su contrato de trabajo.

Es importante mirar desde las diferentes Opticas y tener en cuenta que, al estar en un
puesto de trabajo estable, la persona puede presentar dos aspectos basicos, primero esté el
de comodidad por lo cual su desempefio desmejora al tener una estabilidad y confianza en
su contratacion fija que le puede permitir hasta tener faltas en su puesto de trabajo, hasta
bajar en eficacia, eficiencia y productividad; por otro lado, o como segundo aspecto se
encuentra la parte de que quiere conservar su estatus laboral y seguir escalando en puestos
de mayor relevancia, por lo que su desempefio puede ser el mejor, ya que opta por
beneficios econdmicos mayores.

En lo que llamamos inestabilidad laboral se encuentran aquellos contratos de cero

horas o los de un tiempo definido, por lo cual el trabajador puede tener la oportunidad de



que si se desempefia satisfactoriamente puede optar a fijo o puede obtener otro contrato
Ilegada la culminacion del que se encuentra realizando. Es asi como se puede ver la
diferencia entre la influencia que tiene una estabilidad laboral, ante aquella que es inestable
en el desempenio del personal. En Latinoamérica, existen estudios que abordan el tema de
la estabilidad laboral y su influencia en el desempefio del personal, y esto sucede
precisamente porque en torno a dicho continente las leyes son parecidas, por lo que da pie a
querer destacar en investigaciones lo referente al tema. Tomando en consideracion lo
expuesto por el Banco Interamericano de Desarrollo, en su informe de Progreso Econdémico
y Social (2004)

“Los mercados laborales de América Latina presentan serios problemas. El
desempleo ha llegado a su nivel mas alto en muchos afios y aunque los salarios
han mejorado en algunos paises, lo han hecho a un ritmo muy lento [...].
Asimismo, aunque la probabilidad de perder el empleo es grande, solo una

minoria decreciente de trabajadores esta asegurada contra ese riesgo” (p. 1).

La realidad presentada por este informe no ha cambiado mucho desde ese afio hasta
la actualidad, ya que, se puede apreciar en varios estudios y la realidad abordada en los
mismos. La garantia de una estabilidad puede brindar al personal mayor rendimiento o en
su defecto un desempefio menor en sus acciones, esto Gltimo por lo que ya se ha
mencionado sobre la seguridad de tener esa permanencia en el puesto de trabajo que lo
hace tener seguridad ante un posible despido. La estabilidad laboral, entendida por
Russomano,

M (1981) como “el



Derecho del trabajador de permanecer en el empleo, incluso contra la voluntad
del empresario, mientras no exista causa relevante que justifique su despido. La
estabilidad, pues, es la negacion no solo juridicamente sino también de hecho, de
la prerrogativa patronal de despedir sin causa. Dentro de ese concepto y en la
medida exacta del término, toda estabilidad es absoluta o no es estabilidad”. (p.

40).

Se puede decir entonces, que teniendo estabilidad pudiese haber una influencia
[lamese positiva o negativa para el desempefio del personal. Por otro lado, se encuentran
los contratos temporales, etiqueta que se usa con fines de esconder acciones que generen
empleo. Entonces, se puede decir, que puede existir un predominio de la estabilidad laboral
en el trabajo del individuo cuando por motivos intrinsecos del mismo logra afectar dicho
desempefio de sus funciones poniendo en tela de juicio su comportamiento por sentir total
seguridad de la estabilidad de la cual se esta beneficiando.

Hablando en un punto maés especifico, a los inicios del afio noventa el precio de
despidos impuestos era bastante elevado en el sector laboral peruano. La estabilidad laboral
absoluta y los caros pagos de indemnizacion por despido funcionaban, en relacion con el
desempefio laboral. En 1991 se dio comienzo a una etapa de cambios en la legislacion laboral
llevando al Peru a ser uno de los paises con flexibilidad en el mercado laboral de la década
pasada.

En la tesis se estudia la evolucion y el impacto de los elementos de costo en
proporcion a la estabilidad laboral como el factor influyente en el desempefio laboral (E.

Carreno. 2005). “La demanda de trabajo en empresas formales demuestra que los cambios

legislativos disminuyeron el impacto negativo de costos del despido sobre el nivel de



empleo, el ritmo de ajuste del empleo al nivel 6ptimo incremento levemente, y la
elasticidad producto se increment6 en los ltimos afios” (K. Zugén. 2008)

En otro orden de ideas, el andlisis desarrollado evidencia que la modalidad de
contratos temporales jugo un papel importante en el incremento del empleo en los afios
noventa, asi también la informalizacion de relaciones laborales se usaba para evitar los
costos de despido. Definitivamente, el estudio demuestra que la duracion media del empleo
disminuyd a la par se muestra un incremento de rotacion del personal pasando de un
empleo a otro, a partir de 1993.

De acuerdo a los anteriores esbozos se puede decir, que un trabajador motivado
labora con mayor eficiencia y eficacia que aquel que no lo esta. Ademas, el rendimiento en
productividad es més alto cuando hay satisfaccion y sentido de pertenencia con su entorno
laboral e institucion. En ese sentido, seria de beneficio para la empresa y hasta para el
mismo empleado, que todo esto se pueda llevar a cabo, aun cuando el trabajador no goce de
un contrato de trabajo a tiempo indeterminado. De esto es importante rescatar que, en un
entorno mas especifico, tal como la entidad bancaria Mibanco en el Centro Historico de
Lima, se observaron algunas situaciones de desempefio laboral de acuerdo a la estabilidad

laboral de los trabajadores que llevaron a formular los siguientes planteamientos:

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. General

¢De qué manera la Estabilidad Laboral influye en el Desempefio Laboral del

personal de Mibanco agencia Centro Histdrico — Lima? 2018?



1.2.2. Especificos

a) ¢Cudl es la influencia de la estabilidad laboral del personal en su
desempefio del desarrollo del puesto en la agencia Centro Histérico de
Mibanco — Lima. 2018?

b) ¢Cual es la influencia de la estabilidad laboral del personal en la
Identificacion con la Organizacion en la agencia Centro Historico de
Mibanco — Lima. 2018?

c) ¢Cudl es la influencia de la estabilidad laboral del personal en el
desarrollo de sus Habilidades personales en la agencia Centro Historico

de Mibanco — Lima? 2018?

1.3. Objetivos
1.3.1. General
Determinar de qué manera la Estabilidad Laboral influye en el Desempefio

Laboral del personal de Mibanco agencia Centro Histdrico — Lima. 2018.

1.3.2. Especificos
a) Determinar la influencia de la estabilidad laboral del personal en su
desempefio del desarrollo del puesto en la agencia Centro Histérico de
Mibanco — Lima. 2018.
b) Determinar la influencia de la estabilidad laboral del personal en la
Identificacion con la Organizacion en la agencia Centro Historico de

Mibanco — Lima. 2018.



c) Determinar la influencia de la estabilidad laboral del personal en el
desarrollo de sus Habilidades personales en la agencia Centro Historico

de Mibanco — Lima. 2018.

1.4. Importancia y alcances de la investigacion

1.4.1. importancia
Partiendo del hecho de que tener una estabilidad laboral ya es una

caracteristica importante del desempefio, es preciso destacar, que con una estabilidad
del puesto de trabajo se aspira a beneficios sociales que son la forma particular que
tiene el patrono de reivindicar tanto el tiempo como el trabajo en si del individuo,
todo lo cual apunta a una garantia factible de lograr algunas metas entra las cuales se
encuentra la calidad de vida y una sociedad de bienestar.

Sobre la base de lo anterior, se presenta la investigacion con su aporte de
relevancia, por cuanto en primera instancia permitird medir el desempefio laboral del
personal de Mibanco Agencia Centro Histérico — Lima. En otro orden de ideas
propone un instrumento con fines de evaluar el desempefio laboral del personal, que
servira de guia para otras instituciones similares o afines a Mibanco que es objeto de
estudio.

Por otro lado, también con la investigacion se pretende, conocer el desempefio
después de la influencia de la estabilidad laboral del personal en la institucion lineas
arriba mencionada. Y también sirve como referencia para tanto en su aspecto tedrico

como metodoldgico a los lectores, ya que, se estima el aporte necesario para



coadyuvar en el “desempeno de las funciones de los trabajadores™ que se encuentran

con una estabilidad laboral y no saben aprovecharla desde sus garantias.

1.5. Alcances
El alcance que tiene la investigacion es determinar la influencia de la estabilidad
laboral en el desempefio laboral del personal de Mibanco Agencia Centro Histdrico — Lima.

El instrumento se aplicé a los trabajadores de la institucion en mencion.

1.6. Limitaciones de la Investigacion

La limitacion se presentd en la predisposicion del trabajador, al momento de ser
evaluado a través del instrumento de investigacion. (Cuestionario). Sin embargo, se logré

obtener la informacion solicitada para los posteriores hallazgos encontrados.



Capitulo 11

Marco teérico

2.1. Antecedentes del Estudio
2.1.1. Nacionales

CRUZ CORDOVA, Ivonne Paola (2015). En su tesis titulada “Relacion entre la
estabilidad laboral y el desempefio del personal de la Direccion Unidad de
Coordinacion de Préstamos Sectoriales del Ministerio de Economia y Finanzas —
2015”. Una investigacion de tipo descriptivo - correlacional, con disefio no
experimental. 120 trabajadores representaron el tamafio de la poblacion.
Determinando 92 trabajadores como tamafio de muestra, utilizé el muestreo
probabilistico simple, aplico el instrumento cuestionario de 30 preguntas, sometido a
un validacion a juicio de expertos tanto para medir la estabilidad laboral como el
desempefio del personal. Llegé a la conclusion que existe un nivel de correlacion
moderada (rs=0.589) entre sus variables de estudio y una relacion significativa
(p=0.000) entre desempefio de los trabajadores y estabilidad laboral.

El anterior estudio se tomé como referencia para la presente tesis por cuanto
existe relacion entre el tema de la misma y esta, ademas de tener correspondencia en
el aspecto metodoldgico con lo cual se apoy0 para los efectos investigativos que se
requirieron en este sentido.

Mamani Merma, Leandro (2016), present6 una tesis titulada: “Motivacion y
desempefio laboral en la institucion financiera MIBANCO de la Ciudad de Puno, del

afio 20167, tuvo la finalidad, identificar la motivacioén y desempefio laboral. Su
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hipétesis fue: La motivacion de los trabajadores incide directamente en el desempefio
laboral. Utilizé un tipo y disefio de investigacion descriptiva; determinando una
poblacion de 97 trabajadores los cuales se utilizaron en su totalidad. Para recolectar
datos utiliz6 un cuestionario encuesta, analizandolo con el software estadistico SPSS
por medio del alfa de Crombach. Los resultados arrojaron que de los 97 encuestados,
el 81.10% refiere que el objetivo final es ofrecer mejoras. Entre su conclusion se
puede destacar que la motivacion es transcendental en la empresa, produciendo
excelente desempefio laboral en la institucion.

El desempefio laboral es un elemento que puede tener o no influencia en otros
aspectos del entorno de trabajo, en el anterior caso donde se presenta la motivacion
como uno de esos elementos para tener un mejor desempefio en el cargo, es preciso
denotar que éste trabajo se tom6 como fundamento por su relacion en cuanto a la
temaética abordada, y que ademas de esto contiene otras caracteristicas similares que
sirvieron de apoyo a la presente investigacion.

Serrano Mendoza, Karla Aida (2016), presentd su tesis, la cual tituld:
“Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento laboral de los
trabajadores CAS de la municipalidad distrital de Carabayllo”, el fin fue: Determinar
cudles son los factores motivacionales que influyen en el rendimiento laboral de los
trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS). El tipo de investigacion
fue descriptivo correlacional, considerando 104 muestra participantes como tamafio
de muestra, midid las dos variables con el instrumento encuesta, los resultados

indican que existe un 97.7 % de confianza que las correlaciones sean verdaderas y
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una probabilidad de error menor al 5%. La tabla de valores de Ch2, muestra una
correlacion encontrada = 3,1052, Validando la hipétesis “Los factores motivacionales
influyen de manera significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de
la Municipalidad Distrital de Carabayllo”.

La anterior investigacion guarda una estrecha relacién con la presente tesis, ya
que, se investigan los elementos motivacionales para el rendimiento laboral, todo lo
cual ejerce influencia también en lo que respecta al desempefio, eficiencia y eficacia
del trabajador.

Valdivia Granda & Alexis Enoch (2017) “Desempefio docente y su relacion
con la satisfaccion laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer —2017”. Su
finalidad fue determinar de qué manera se relaciona el desempefio docente con la
satisfaccion laboral de los profesores de la Institucion Educativa Emilio Soyer —
2017, en la vision de los profesores de la I.E, que solo tienen el nivel de secundaria.
El estudio se desarroll6 con un enfoque de investigacion cuantitativa, de tipo
descriptivo correlacional, de disefio no experimental. La poblacion estuvo compuesta
por 83 profesores, con una muestra de 69, aplicé una encuesta de 21 preguntas con
una escala de cinco categorias. La confiabilidad del instrumento fue de 0.907. Se
concluyé que existe relaciona significativamente entre el desempefio docente con la
satisfaccion laboral de los profesores de la Institucion Educativa en estudio.

De manera significativa, la anterior tesis se corresponde con la presente
investigacion, porque trata sobre el desempefio laboral, que es el tema gque nos ocupa

en este trabajo y de cdmo relacionarlo con la satisfaccion del empleado en una
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institucion educativa. Por otro lado, lo que concierne a la contratacion de hipotesis
también se relaciona usando ambos estudios el chi cuadrado para comprobar las

hipotesis que se plantearon.

2.1.2. Internacionales

Ramirez, Santiago (2017), present6 una tesis que llevo por titulo: “La
influencia de la estabilidad laboral en el desempefio de los servidores publicos en el
Ministerio de Salud Publica”. El objetivo fue determinar la influencia de la
estabilidad laboral en el desempefio de los Servidores Publicos del Ministerio de
Salud Publica durante el afio 2017. El disefio de fue no experimental, transversal de
alcance relacional. La muestra lo conformaron 230 servidores publicos
nombramiento y 191 contratados con un a=95%. Se utiliz6 un instrumento
denominado herramienta de evaluacion del desempefio del Servicio Publico.
Obteniendo como resultado que los trabajadores contratados alcanzaron un
desempefio excelente (66%) y muy bueno (34%), y los trabajadores nombrados
obtuvieron un resultado de excelentes (5.7%), muy buenos (81,7%), satisfactorios
(1,3%) y regulares (11,3%), con esos datos se aprecia que los trabajadores
contratados tienen un mejor desempefio.

La tesis presentada anteriormente guarda relacion con la presente investigacion,
por tratar temas similares sobre la influencia de la estabilidad laboral en el desempefio
laboral de los trabajadores de una institucion, y ademas de tener el mismo enfoque
cuantitativo que se trabajo en este estudio.

Martin Sirin & Maria Regina (2015), realizo su estudio al cual titulo:
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“Influencia de la estabilidad laboral en el desempefio del trabajador de enfermeria. La
tesis se realizo en el hospital nacional de Chimaltenango, Guatemala. Enero-Mayo
20157, con finalidad: Determinar la influencia de la estabilidad laboral en el
desempefio del trabajador de enfermeria. Corresponde a un estudio descriptivo de
corte transversal de enfoque cuantitativo. Como instrumento utilizé el cuestionario,
cuyos resultados se procesaron con técnicas estadisticas. EI tamafio de muestra se
conformd por 45 Auxiliares de Enfermeria y 15 Enfermeras. Llegando a la
conclusidon de que los aspectos: El salario, el tipo de contrato influyen en la
estabilidad y desempefio laboral del personal, retrasando los pagos, generando
desmotivacién profesional, salarios bajosy temor a perder el contrato de trabajo,
pero lo resaltante que el trabajador se encuentra motivado al realizar su trabajo.

Es bien sabido que en muchas partes de Latinoamérica se observa un
desempefio que se encuentra influenciado por la estabilidad o falta de la misma que
tenga el trabajador; en ese sentido es preciso referir que el anterior estudio se
relaciona con la presente tesis por abordar temas relevantes en cuanto a la influencia

de la estabilidad laboral en el desempefio del trabajador.

Coello, Almeida (2014), en su Tesis. “Condiciones laborales que afectan el
desempefio laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del Departamento
Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO)” de la
Universidad de Guayaquil. Ecuador. Describe la organizaciones saben del grado de
satisfaccion de sus clientes y cuentan con una estrategia de servicio al cliente.

Concluye: - Para evaluar la efectividad y productividad se debe desarrollar a través
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de los factores intrinsecos.- la insatisfaccion ha detenido la productividad y
efectividad del grupo. — Se denota altos niveles de satisfaccion laboral.

Las circunstancias laborales que afecta el trabajo laboral, pueden estar
condicionadas por varios factores entre los que se encuentran: la motivacion, la
estabilidad, el entorno laboral, condiciones laborales, el clima, la cultura
organizacional, entre otros; por lo que es necesario que se tomen en cuenta cuando se
requiere para tratar de elevar los niveles de produccion, productividad, eficiencia y
eficacia que se ha de proyectar en una institucién de calidad. Es por ello, que la
anterior tesis tiene estrecha relacion con la presente investigacion, ya que busca
dentro de su tema y propoésitos lograr una satisfaccion laboral en el entorno de trabajo

ya sea bajo condiciones de contrato a plazo indeterminado o no.

2.2. Bases teoricas de las variables

2.2.1. Estabilidad laboral

Segun (Paredes Infanzon, 2007), La estabilidad laboral, “significa en si la
permanencia en el empleo, que el contrato de trabajo que una persona tiene con su
empleador, esta se mantenga en el tiempo, que no termine de un momento a otro sin
motivo”.

El Per( reconoce a la estabilidad laboral como un sistema de relaciones
individuales de trabajo. Desde 1970, con el D.L. 18471, hasta su regulacion por la
Ley N° 24514, reconocido como derecho constitucional. La estabilidad laboral ha

ocasionado discrepancias entre sus defensores y detractores.
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Las limitaciones juridicas del D. Leg. 728 a traves de su articulo 48 buscé hacer

respetar el derecho a la estabilidad laboral. La Ley 25327, por su parte, promovia el

fomento del empleo respetando el marco legal de la estabilidad laboral. Las normas

constitucionales fijaban el tope del respeto laboral dejando libre la posibilidad de

modificar leyes.

b)

La estabilidad laboral en el D. leg. 728.

Desde un marco conceptual el D. leg. 728 incluia con desman una serie de
supuestos que, en sentido estricto y con apego a la Constitucion Politica, debian
tener un tratamiento especial. Ello surgia del error al considerar el despido de
forma general y no especifico, considerando su relacion en sentido concreto.

El despido considerado como un acto unilateral consiste en la accion del
empleador reconocido por la ley para dar fin al contrato; Asumiendo un
concepto multifocal de “estabilidad”, considerando la falta grave como causal
de despido y sucesos considerados por la empresa como causal de terminacién
del contrato previa autorizacion administrativa.

Estabilidad desde el punto de vista del trabajador

En la definicion nos referimos al trabajador o subordinado al servicio de
empleador privado; nos referimos al trabajador manual e intelectual. La
estabilidad el derecho del trabajador es quebrantado por el empleador quien
tiene la facultad de despedir al encontrar una razén justa, pues, le es permitido

despedirlo cuando exista una causa justa.
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La estabilidad tiene dos caracteristicas una donde el compromiso de no
poder disolver el contrato de manera unilateral afecta directamente sobre el
contratante. La otra recae sobre el trabajador, quien, si puede disolverlo por
acto unilateral, porque impedirselo involucraria una forma de tenerlo en
sujecion perenne.

Estabilidad Laboral y despido

Se rompe la estabilidad laboral cuando se hace presente el despido.

El Decreto Legislativo 728 influenciado por el convenio 158 de la OIT, da
facultad al empleador de disolver el contrato por razon justa.

fijar asignacion provisional. Finalmente, el articulo 72 es el cambio
sustancial que se realiz6 en el Decreto, el juez podra sustituir la reposicion del
trabajador por el pago de una compensacién cuando la circunstancia lo amerite.
La medida trascendental pone en el Juez la responsabilidad de sentenciar de
acuerdo a Ley.

« Despido Nulo

En este sentido el Decreto Legislativo N° 728 proporciona una figura

juridica de despido: el despido nulo, entendiendo. Nulo como inexistente,
en los casos previstos por la ley, conlleva, por tanto, conlleva a retrotraer
las cosas de manera absoluta al estado anterior. Este es despido injusto o
encausado.

Tipos de contratos de trabajo
El docente Universitario Victor Carrillo Gonzalez, Explica que el contrato

de trabajo es: “Un acuerdo voluntario entre una persona natural y una persona
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juridica o natural, por el cual el primero se obliga a poner en disposicion del
segundo su propio trabajo (subordinacion) a cambio de una remuneracion”.
“Con el contrato se inicia un vinculo laboral, que genera derechos y deberes
para el trabajador y el contratante, es decir, para ambas partes, asi como las
condiciones dentro de las cuales se desarrollara dicha relacion profesional”,
agrega carrillo. Asimismo, refiere que para la existencia del contrato de trabajo
ocurren tres partes fundamentales: Prestacion personal del servicio,
Remuneracion y Subordinacion.

Viéndolo desde este punto de vista, tal como alega el nombrado autor, esta
es una parte significativa, ya que los tres elementos deben estar presentes a la
hora de llevar a cabo la contratacion.

En Peru existen varios tipos de contratos. Segun el docente universitario de
la Universidad Ricardo Palma (Carrillo Gonzélez, 2015), refiere que los
contratos méas habituales son dos en el sector privado, los que se detalla a
continuacion: Contrato a plazo indeterminado o indefinido y Contrato a plazo
fijo o determinado.

Dimensiones de la Estabilidad Laboral

+ Contrato a plazo indeterminado o indefinido.

Conocido también como Contrato de naturaleza indeterminada. Este tipo
de contrato tiene fecha de inicio, pero no tiene fecha de culminacion. Este tipo
de contrato se puede celebrar de manera verbal o escrito. Por tanto, el
trabajador debe asegurarse de estar registrado en planillas, para gozar de todos

los beneficios que brinda la Ley laboral.
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Lo que en otras palabras puede significar la estabilidad laboral para el
trabajador siempre y cuando cumpla con los requerimientos exigidos por el
patrono y ademas no realice acciones que determinen o justifique su despido;
por lo que la mejor forma de evitarlo es desempefiandose de manera eficiente,
que ademas puede generarle beneficios laborales. Pero, en ocasiones se puede
dar un estado de tanta seguridad que puede verse afectado el desempefio,
asegurando el trabajador o empleado que su contrato lo ampara. Es decir, puede
afectar el desempefio también.

» Contrato a plazo fijo o determinado.

Conocido también como Contrato de naturaleza temporal. Este tipo de
contrato se da por un tiempo determinado maximo de 5 afios, se debe registrar
en el Ministerio de Trabajo dentro de 15 dias, y si se supera este tiempo el

trabajador pasa a un contrato indeterminado.

Este tipo de contrato puede generar en el trabajador por una parte un mejor
comportamiento y desempefio, buscando la forma de mantener su puesto de
trabajo y pasar a la condicion de plazo indeterminado o, por otro lado, también

puede afectarlo de manera tal que sienta inseguridad o inestabilidad laboral.

Estabilidad Laboral y Contratos Temporales.

A la vigencia del Decreto Legislativo 728, Ley de Fomento del Empleo, se
genera un conflicto con la propia legislacidon que impulsa la contratacién
transitoria en actividades indisolubles de la organizacion u empresa.

Produciéndose un conflicto, porque aqui se obvia la relacion complementaria
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entre contratacion indefinida y contratacion temporal. Este fendmeno ocurre en

tres situaciones:

» La contratacion temporal al ingresar a la empresa, desplaza un contrato
indefinido, con el objeto de que los contratos temporales remplacen a las
actividades permanentes.

» La contratacion temporal se da para cubrir actividades transitorias o
estrictamente temporales, Ocasionando que estos contratos temporales

invadan las actividades permanentes.

* Finalmente, esta etiqueta “contratacion temporal” se utiliza con fines
politicos para crear puestos de trabajo.

Tomando en consideracion, que cada una de las situaciones anteriormente
mencionadas de igual forma resuelven lo concerniente a las vacantes, ofertas y
demandas laborales, sea cual sea el estatus por el cual entre a trabajar la
persona; claro esta que se pueden deteriorar las contrataciones indefinidas tal
como lo expresa el autor, sin embargo, y dando la importancia que requiere que
es la generacion de empleo para bajar la tasa de desempleo que pudiera afectar

el indice de la region.

2.2.2. El desempefio laboral

Segun, (Robbins Stephen & Coulter, 2013) “lo definen como un proceso para
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en

el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la
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medicion del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las
metas estratégicas a nivel individual”.

Teniendo en cuenta que el desempefio laboral se sitla entre los elementos mas
importantes a la hora de evaluar al personal, es imperativo que se conozcan las
funciones del mismo, a fin de garantizar que el trabajador esté realizando muy bien
sus labores. Ademas, depende del desempefio laboral que el contratante va a tomar
decisiones que apunten al crecimiento de su empresa u organizacion; lo que es de
igual manera importante para ambos, tanto para el contratado como para el que
contrata.

(Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 2001) definen el desempefio laboral como:
“... el resultado de cargos que se relacionan con los propdsitos de la organizacion,
tales como calidad, eficiencia y otros criterios de efectividad. Visto desde este punto,
el personal debe garantizar el cumplimiento de todos los propdsitos, para lograr su
posicion de acuerdo al mérito que le merezca en todos los casos”.

En general, la voluntad de cada persona esta en funcion del esfuerzo y
recompensas laborales. Ese esfuerzo individual esta dirigido, por una parte, por las
capacidades y habilidades del personal y, por otra, al papel que él desempefia.

La apreciacion del desempefio es una apreciacion del desempefio del potencial
de desarrollo del individuo en el cargo.

También cuando se evalUa al personal se debe considerar las competencias y/o
habilidades del mismo, viendo de una manera objetiva las humanas, técnicas y

conceptuales; aunque las dos primeras son esenciales a la hora de poner en practica
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cualquier labor, ya que, la persona requiere del manejo, en el caso de la primera lo
que son las interrelaciones con sus compafieros de trabajo, y en el caso de la segunda
lo que es el manejo de las TIC que hoy por hoy dominan los escenarios laborales en
casi todos los departamentos de una empresa.

a) Lasorganizaciones.

Segun (Chiavenato, 1999). “Los seres humanos tienen que cooperar unos con
otros, por sus limitaciones individuales, y deben conformar organizaciones que les
permitan lograr algunos objetivos que el esfuerzo individual no podria alcanzar”. La
empresa es un sistema abierto formado por mas de dos personas que desempefian
actividades, interrelacionado con su entorno. Una organizacion existe s6lo cuando:

1. La comunicacion fluye en el recurso humano (derivada de la competencia

humana);

2. Se practica el trabajo grupal o en equipo.

Para conseguir un objetivo comun (trabajar por un fin comun).

Cuando se desea conformar una empresa existen condiciones que se deben estar
dispuestos a cumplir, y tal como lo expresa Chiavenato, la comunicacion es esencial
en todos los casos y para poder lograrlo las personas deben gozar de habilidades o
competencias que son muchas veces dificiles de desarrollar por el mismo hecho de
que ya la relacion entre los seres humanos es muy compleja. Sin embargo, la
organizacion es netamente importante y desde aqui que se desprendan también los
elementos gerenciales como lo son direccion, control, coordinacion, supervision,
entre otros, a fin de garantizar una mayor eficiencia y eficacia para obtener

produccién y productividad en lo que se realice.
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b) Los Objetivos Organizacionales.
Una organizacion es un sistema de actividad humana que se relaciona a un

entorno y busca alcanzar objetivos, que son situaciones que desean alcanzar.

Entre los objetivos que persigue tenemos:

1. Satisfacer necesidades del cliente ya sea de servicio o de un bien.

2. Contribuir con el factor de produccion generando mano de obra.

3. Propiciar un ambiente de bienestar en la sociedad realizando un uso correcto

de los recursos.

4. Generar un ambiente donde el individuo puede satisfacer su necesidad.

Asimismo, generar un ambiente favorable donde los trabajadores se sientan
comodos, hablamos entonces de un clima organizacional idoneo para lograr todos los
objetivos anteriormente mencionados. Y esto es algo que deberia existir en toda
empresa u organizacion, por cuanto de ello depende la eficiencia de sus empleados y
de un servicio de calidad.
c) Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio constituye una funcién fundamental efectuada
en una organizacién moderna. En donde el nivel de logro de los objetivos guarda
relacion con la evaluacién del desempefio.

Al evaluar el desempefio la institucion utiliza la informacién en su toma de
decisiones: cuando el desempefio esta por debajo de lo esperado, se toma acciones
correctivas; ahora si al evaluar el desempefio se obtuvo un resultado satisfactorio

entonces este debe ser alentado. (Barcelo, 2017).



23

Efectivamente, tal como lo expresa el autor, la evaluacion del desempefio es un
proceso importante de una empresa, ya que es por medio de este que se van a tomar
decisiones que tengan beneficio para la organizacion y para el trabajador si lo hace de

la manera correcta.

d) Principios de la Evaluacion del desempefio.

Segun (Barcelo, 2017). “La evaluacion del desempefio debe estar fundamentada
en una serie de principios basicos que orienten su desarrollo”. Los mas destacados
son los siguientes:

+ El desarrollo laboral del trabajador y su evaluacion van de la mano en la

empresa.

+ Enlaevaluacion del desempefio como un estandar se debe fundamentar de

acuerdo a la informacién validad sobre el area de trabajo.

+ Se hace indispensable que exista un compromiso activo de todos los

trabajadores.

+ El supervisor-evaluador juega un papel importante, por lo que debe

considerarse al momento de fijar las bases para aconsejar mejoras.

En torno a estos principios, es fundamental aclarar que el evaluador tiene un
papel muy importante, y debe ser objetivo ademas de imparcial a la hora de evaluar
tomando en consideracion cada uno de los que se mencionaron para poder tener
optimas respuestas de dicha evaluacion.

e) Ventajas de la evaluacion del desempefio Entre las ventajas

mas destacadas tenemos:
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* Mejora el Desempefio: A través de la retroalimentacion el personal
directivo lleva a cabo acciones de mejora.

» Politicas de Compensacion: Realizar una evaluacién del Desempefio
permite identificar que personal requiere un porcentaje de aumento.

» Profesional: Si se desea mejorar el desempefio se requiere de realizar
realimentaciones de esa forma se mejoran las posibilidades profesionales
especificas.

* Imprecision de la Informacion: Los administrativos deberian cuidar y
analizar el resultado de una evaluacion de desempefio insuficiente, ya que
posiblemente podria indicarnos errores que afectaran en el desarrollo
organizacional de la empresa.

* Errores en el Disefio de Puesto: Para identificar los errores se debe
considerar las evaluaciones.

» Desafios Externos: Son factores externos, que en ocasiones influye sobre
el desempefio del trabajador.

Son ventajas, pero también son beneficios para ambas partes, tanto para la
empresa porgue logra subir los indices de eficiencia y eficacia necesarias, y para el
trabajador porque aprehende los objetivos de la organizacion y se desempefia mejor

en el cargo de sus funciones.
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f) Objetivos de la Evaluacion de Desempefio

Es un error considerar solo el punto de vista de evaluacion sobre el
comportamiento del subordinado; se sugiere mas analisis, identifique causas y
establezca mejoras en concordancia con el personal evaluado.

Chiavenato, refiere que, la evaluacion de desempefio tiene dos propdsitos
importantes considerados por el mayor nimero de organizaciones,

1- Demostrar la accion salarial sugerida por el supervisor.

2- Fomentar la supervision examinando el desempefio del subordinado.

En este orden de ideas es necesario, que a estos propdsitos se le puede sumar lo
correspondiente a la meritocracia, que el evaluador perfectamente puede hacer saber,
a fin de dar beneficios laborales al trabajador que lo merezca. Esto también puede
coadyuvar en el hecho de que se motive a todo el personal observando el
reconocimiento de los demas.

Igualmente, el autor refiere que la evaluacion de desempefio no es un fin, sino
que sirve para corregir el resultado del personal. En este orden de ideas, la evaluacion
de desempefio pretende conseguir varios objetivos intermedios:

1- Adaptar al trabajador al cargo;

2- Competencias;

3- Reconocimientos;

4- Mejor salario por desempefio;

5- Ambientes armoniosos entre supervisor y subordinado;
6- Auto aprendizaje del trabajador;

7- Evaluacion del potencial del recurso humano;

8- Incentivar la productividad;
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9- La autoevaluacion del personal para su mejora laboral; etc.

Cumpliendo los objetivos intermedios también puede lograrse a beneficio de
ambos (empresa-trabajador), ya que la productividad se elevard y habra mayores
posibilidades de crecimiento, lo que da como resultado un alcance significativo para
todos, tomando en consideracion que se favorecen todos, hasta la sociedad en
general.

g) Dimensiones del desempefio laboral
O Formacién y desarrollo del puesto de trabajo: El desarrollo institucional hoy
en dia debe considerarse como un proceso de mejora continua. La gestidn del talento
humano, se potencializa llevando a cabo la gestién por competencias.

Uno objetivo de la evaluacion de competencias es identificar si el trabajador
posee otras competencias (ademas de las que esta designada) con fines de
identificar a que otro puesto de mayor responsabilidad se le podria asignar a
futuro.

La vision que consideraba que el desarrollo organizacional se base en el
fortalecimiento de competencias, hoy en dia es gracias a las teorias se tiene una
panorama mas amplio al respecto.

Cuando se mide el potencial se mide el futuro, y muchas veces es el futuro
es incierto. Para desarrollar ese potencial es fundamental detectarlo.

Todo lo anterior apunta a que se debe aprovechar las habilidades y
competencias del personal, pero también indagar sobre otras mas que lleguen a
complementar y se aproveche en beneficio de todos. Asimismo, la formacion es

un elemento que va a servir para ayudar en la mejora continua de estos, y para
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ello la empresa debe proporcionar la capacitacion adecuada y apuntando siempre
hacia el desarrollo de mas habilidades y una excelente proyeccion futura de la

organizacion.

O Identificacién con la Organizacion Laboral

Viene a ser la identificacion que tiene el personal con la organizacion,
para Morales & Topa, (2006), citando a Ashforth y Mael afirman que “la
identificacion con la organizacion y con sus objetivos es la variable y clave que
brinda las bases para un aumento del rendimiento tanto en las tareas pautadas
como en un amplio abanico de conductas deseables”.

Segun Ponssa, (2008), “la identidad esencial de la empresa remite a los
valores basicos y al proposito central de la empresa, por lo que establece el
fundamento para el desarrollo de la vision” (p.1). Segtn otros autores, “la
identidad es un factor o un componente que debe ser parte de la vision
empresarial que permite una cohesion a la organizacion”.

Desarrollar estrechos lazos con la empresa va a contribuir en que el personal
va a tener mejor desempefio en sus funciones y mas alla. Se adquiere una
responsabilidad, pero también se compromete a hacer de su trabajo algo méas que
lo que debe hacer, sino que esta dispuesto a hacer lo necesario por dejar el
nombre de la empresa en alto y cumplir sus funciones con eficiencia y eficacia.

Comprometerse con la actividad laboral en casi todos los casos va a
contribuir en la superacién profesional del trabajador. EI compromiso es una de

las claves del éxito de la empresa y del trabajador, ya que significa que se
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contrae la obligacion de hacer las cosas bien y dentro del marco de la lealtad y es
algo que, si se hace por voluntad propia no se vera como una obligacion, sino
que se hara la labor con satisfaccion, con valores y principios que seran el
baluarte de la persona.

Los trabajadores comprometidos casi siempre tienen ofertas laborales,
cumplen con su horario de trabajo y en ocasiones exceden de ello por cumplir
sus obligaciones. (Marquez, 2003).

Y, es que el compromiso es igual a bienestar, agrado, identificacion con la
empresa. Se observa que en los contratos siempre se pide compromiso por parte de
la persona que va a trabajar en la empresa, sin embargo, es cuestion personal si lo
hace a fiel cumplimiento por gusto o voluntad propia o porque solo es una
exigencia de dicho contrato. En el primer caso, el trabajador realiza las acciones
con satisfaccion, pero en el segundo realiza sus actividades o lo que le exijan solo
por cumplir con las tareas, es decir, solo por una obligacion.

O Habilidades personales

La 2% Escuela de Negocios EAE Busines School (2017), en su articulo
publicado ;Como influyen las habilidades personales en una organizacion?
Menciona que las habilidades personales son un activo de inestimable valor para
las empresas. Siempre y cuando se sepa sacar partido de ellas mediante una
gestién orientada a ello y un adecuado plan mejore sus competencias y su

productividad laboral. Un aumento de productividad en la empresa produce
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satisfaccion laboral propiciando un ambiente donde el trabajador desarrolle su
eficiencia y consolidar su expectativa salarial.

Entre las habilidades que orienta al desempefio personal tenemos; La
confianza en si mismo, el trabajo en equipo, la comunicacion y la tolerancia a la
presion.

2.3. Definicion de términos basicos

+ Puesto Laboral. - Es un espacio donde un trabajador desarrolla su actividad
labor, conocido como lugar de trabajo. (Conceptos y Definiciones, 2014).

+ Competitividad. - Es una cualidad que tiene el trabajador para alcanzar
objetivos y metas. (Conceptos y Definiciones, 2014).

+ Habilidad. - Es la aptitud innata, talento, capacidad que tiene el trabajador para
desarrollar su puesto laboral. (DefinicionABC, 2017).

+ Contrato. - Es un documento legal con acuerdo voluntario entre una persona
natural y una persona juridica o natural, para desarrollar un oficio a cambio de

una remuneracion. (Carrillo Gonzaélez, 2015).
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Capitulo 111
Hipotesis y variables
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipdtesis general
La Estabilidad Laboral influye significativamente en el Desempefio Laboral del

personal de Mibanco agencia Centro Historico — Lima. 2018

3.1.2. Hipdtesis especificas

a) La estabilidad laboral del personal influye significativamente en su
desempefio del desarrollo del puesto en la agencia Centro Histdrico de
Mibanco — Lima. 2018.

b) La estabilidad laboral del personal influye significativamente en la
Identificacion con la Organizacion en la agencia Centro Histérico de
Mibanco — Lima. 2018.

c) La estabilidad laboral del personal influye significativamente en el
desarrollo de sus Habilidades personales en la agencia Centro Histérico de
Mibanco —

Lima. 2018.
3.2. Variables
3.2.1. Identificacion y clasificacion de las variables
a) Variable Independiente (x): Estabilidad laboral.

b) Variable Dependiente (y): Desempefio laboral.



3.2.2. Operacionalizacion de las variables

a) Variable Independiente (X): Estabilidad laboral.
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(OPERACIONALIZACION DE VARIABLE)

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION DIMENSIONES
OPERACIONAL

INDICADORES

Segun (Paredes Infanzén,

2007). La estabilidad laboral,
significa en si la permanencia
en el empleo, que el contrato
de trabajo que una persona
tiene con su empleador, esta
se mantenga en el tiempo, que
no termine de un momento a
otro sin motivo.

Operacionalmente se define
como una estabilidad dividida en
dos dimensiones. Una
estabilidad laboral con contrato
de trabajo a plazo +
indeterminado, este tipo de Contrato de trabajo a plazo indeterminado.
contrato da mayor seguridad y
estabilidad al trabajador. La otra
es la estabilidad laboral con
contrato de trabajo a plazo
determinado, este tipo de contrato
da poca estabilidad al
trabajador, hace que el +

trabajador pase por un proceso de

evalua.cién para ser ratificado por  contrato de trabajo a plazo determinado
un periodo més.

_ No firma contrato
Tiempo ilimitado

Puesto permanente

Firma contrato
Renovacion sujeta a evaluacion.
Tiempo limitado

Puestos temporales
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Técnicas e instrumentos Procedimientos Naturaleza Escala de Forma de medir
medicién
TECNICAS: Las técnicas e instrumentos de la Variable: Continua Orden relativo
+ Alisi i investigacion se utilizaran para la .
Analisis documentario g p Cuantitativa
+ Encuesta por cuestionario recoleccion de informacion respecto a
+
INSTRUMENTOS: las variables: Estabilidad laboral y
+ Ficha de Observacién + Ficha Desempefio laboral, para analizar la relacion

de estas en el personal de Mibanco Agencia

de Encuesta Centro Histérico — Lima.

b) Variable Dependiente (y): Desempefio Laboral. (OPERACIONALIZACION DE VARIABLE)

Definicién
Definicién conceptual Dimensiones Indicadores Valor que adopta la variable
operacional
Segun, (Robbins exitosa ha sido una organizacion (o un
Stephen & Coulter, 2013)  Se define Formacion y «  Orientacion a resultados
lo define como un proceso . . . L e
operacionalmente como desarrollo del « Calidad de trabajo Criterios de calificacién

para determinar qué tan

el rendimiento del . Mejora continua



puesto de  Por item del
cuestionario

trabajador frente al .

funciones y

individuo o un proceso) en

objetivos laborales. En
general a nivel
organizacional la medicion
del desempefio laboral
brinda una evaluacion
acerca del cumplimento de
las metas estratégicas a nivel

individual.

el logro de sus actividades y

responsabilidades

tres dimensiones que son:
El Desarrollo del puesto,
Identificacion con la
Organizacion y las
Habilidades personales que
el personal desarrolla en el
puesto.

asignadas, se divide en

Perseverancia cumplimiento de sus trabajos.

Identificacion

con la
Organizacion

Laboral

Habilidades personales*
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« Compromiso
« Proactividad Insatisfactorio (1) 2
- Iniciativa Mejorable (M) 4
. Flexibilidad
Satisfactorio (Sa) 6
Notable (N) 8
. Confianza en si mismo ic))bresaliente (So)
Trabajo en Equipo
Comunicacién
Tolerancia a la presién
Resultado = Puntaje total *
20/12Grado obtenido  Escala
Grado/ Resultados
Calificacion Peso Sobresaliente 19a20
Notable 17a18
Satisfactorio 14a16
Aprobado 11a13
Suspenso <=10
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Técnicas e instrumentos Procedimientos Naturaleza Escala de medicion Forma de medir
TECNICAS: Las técnicas e instrumentos de la Variable: Cuantitativa Continua Directa
+ Analisis documentario investigacion se utilizaran para la poligotomica

+ Encuesta por cuestionario

recoleccion de informacién respecto a las
variables: Estabilidad laboral y +

Desempefio laboral, para analizar la
relacion de estas en el personal de
Mibanco Agencia Centro Histérico —
Lima.
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Capitulo IV

Metodologia

4.1. Enfoque de investigacion

Una posicion de investigacion se nutre de acuerdo a los objetivos o fin que se
tiene previsto realizar y lograr a través de la misma, por lo que, el investigador esté en
toda la posibilidad de decidir cuél es el camino que debe seguir para llegar a lo que se
ha planteado. Todos los aspectos que abarca la metodologia para orientar el proceso
investigativo son considerados por el investigador segun lo que considere necesario
para resolver el problema planteado, por tanto, conviene a partir de aqui seleccionar los

métodos Yy técnicas necesarias para realizar la investigacion.

Cabe agregar, que el enfoque cuantitativo, segun Hernandez, R. (2014) “utiliza
la recoleccion de datos para probar hip6tesis con base en la numeracion numéricay el
analisis estadistico” (p. 4). Este enfoque fue seleccionado por las tesistas para el
presente trabajo de investigacion. De acuerdo a la naturaleza del mismo, consideramos
que es el ideal para abordar la realidad observada en la institucion bancaria MiBanco,
para conocer los métodos a seguir y las técnicas a utilizar en la sistematizacion de las
actividades observacionales que se realizaron, por los cuales se jerarquizo la
necesidad sentida de la influencia que tiene la estabilidad laboral en el desempefio de

sus trabajadores.
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4.2. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion varia de acuerdo a la naturaleza de estudio, ya que
todos son diferentes por el objetivo que se pretende lograr. La presente investigacion
se sustenta dentro de la siguiente clasificacién que nos proporciona (Sierra, 2003), la
cual:

»  Por su finalidad, es bésica, porque esté orientada hacia a la busqueda de nuevos
conocimientos y generacion de nuevas investigaciones.

«  También es descriptiva, porque se trabaja sobre la realidad de los hechos y sobre
su correcta interpretacion.

* Por su alcance temporal, es transversal o seccional, pues los datos fueron
obtenidos en un grupo social, un solo momento de tiempo, con una sola
observacion de cada una de las variables.

»  Por su caracter de medida, es cuantitativa, pues esta centrada en la observacion
cuyos datos son susceptibles y cuantificables.

« Por su naturaleza es no experimental, porque no hay ninguna manipulacion de

las variables.

4.3. Disefio de Investigacion

El disefio especifico de la investigacion viene a ser del tipo de disefio
transaccionales descriptivos y el nivel de la investigacion es descriptivo
correlacional simple. Segiin Sdnchez & Reyes (2017), “Esta investigacion se orienta
a la determinacion del grado de relacion existente entre dos o mas variables de
interés en una misma muestra de sujetos o el grado de relacion existente entre dos

fendmenos o eventos observados”



En este disefio se presenta la relacion entre las variables en estudio que son:
a) Variable Dependiente (y): Desempefio laboral y b) Variable

Independiente (x): Estabilidad laboral.

El esquema es el siguiente:

Ox
?

M r

.
Oy

Donde:

M. Representa a la muestra de trabajadores de Mibanco Agencia Centro
Historico — Lima.

Ox. Observacion de la variable Estabilidad laboral.

Oy. Evaluacién de la variable Desempefio laboral. r

. Relacién entre ambas variables de estudio.
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4.4. Método de la Investigacion

4.4.1. Método general

La investigacion se enmarca en torno al método cientifico como método
general, porque partimos de la realidad de la agencia centro de Mibanco en temas
administrativos, el cual nos llevara desde el planteamiento y formulacion del
problema respecto a la estabilidad laboral y su relacién con el desempefio laboral. Al
respecto Tamayo M. (2003). “El método cientifico es un conjunto de procedimientos
por los cuales se plantean los problemas cientificos y se ponen a prueba las hipétesis y
los instrumentos de trabajo investigativo”.

4.4.2. Método Especifico

Se utiliz6 el método hipotético deductivo, al respecto Sanchez, H. & Reyes C.
(2017) refiere: “EL Método hipotético deductivo parte de inferencias logicas
deductivas para arribar a conclusiones particulares a partir de la hipotesis y que
después se puedan comprobar” (p. 59). Se utiliz6 este método debido a que las
hipotesis especificas buscan medir la influencia de la estabilidad laboral en las
dimensiones del desempefio laboral. Los datos obtenidos producto de la aplicacion

del cuestionario, se someteran a analisis estadisticos.

4.5. Poblacion y Muestra
4.5.1. Poblacion
Para la investigacion, la poblacion de estudio estard conformada por 89 personas,

que son trabajadores de la organizacion Mibanco Agencia Centro Historico



—Lima.
4.5.2. Muestra

Para determinar el nimero de trabajadores de Mibanco Agencia Centro
Historico — Lima, considerados para la muestra se utilizo la formula de Gabalddn
(1980), que se utiliza para poblaciones finitas menores de 100.000, cuyo estadistico

€s:

Z2p*q*N

"= o(N-1)+22*p*q
E

Donde:

N: Tamario de la poblacion n=Tamafo de la

muestra representativa a obtener.

Z: Valor correspondiente a la distribucion de Gauss, para un valor de
significancia del 95% el valor de z = 1.96

E: Error de la muestra o error permitido. (5%)

P: Probabilidad de aceptacion o proporcion a favor. Se asume 50% q:

Probabilidad de rechazo o proporcion en contra. Se asume 50%

Para un nivel de significancia del 95% el valor de z = 1.96

E= 0.01
Z= 1.96
p= 0.5
q= 0.5
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N = 89

n = 85.4756
1.1804

n= 12

Por lo tanto, el tamafio de muestra es de 72 trabajadores. Que se encuentran
distribuidos en: 8 Indeterminados y 64 Determinados.

4.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1 técnicas

En el campo de la metodologia de la investigacion cientifica el concepto de
técnicas de recoleccion de informacion alude segiin Yuni, J (2006) a “los
procedimientos mediante los cuales se generan informaciones validas y confiables,
para ser utilizadas como datos cientificos” (p. 29). Para seleccionar una técnica
adecuada para el estudio, se han de tomar en cuenta varios aspectos, como el enfoque
de la investigacién y la realidad estudiada, por cuanto repercute en la obtencién de los
datos. Es por ello que el investigador ha de conocer lo que le permita hacer esa
seleccion. En este estudio, se utilizaron las técnicas de observacion y la encuesta, como
una forma mas objetiva de recoger la informacién necesaria, y por ser de caracter
cuantitativo, son las técnicas que mas se adaptan al tipo de investigacion. El referido

autor, expresa también que

La funcion principal de las técnicas de recoleccion de informacion es
la observacién y registro de los fendmenos empiricos; registros a

partir de los cuales se elabora informacion que permite generar
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modelos conceptuales (en la I6gica cualitativa) o contrastarla con el
modelo tedrico adoptado (en la l6gica cuantitativa) (idem)

El método de recoleccion de informacién es un procedimiento amplio que se
especifica en ciertas técnicas de alcance general. Estas técnicas han de estar muy bien
seleccionadas de acuerdo al enfoque y realidad. Sin embargo, la observacién es una de
las técnicas que se adapta facilmente a cualquier tipo o enfoque metodolégico por lo

que es considerada como el complemento perfecto a la recoleccion de los datos.

Entre las técnicas de recoleccién de datos utilizados, tenemos:

a) Anélisis documentario. - Se utiliz6 para recabar la base tedrica de la
investigacion, lo que nos permitira obtener datos de las citas bibliogréficas
de autores relevantes. La recoleccion de informacion se realizé en las
bibliotecas de algunas Universidades, textos adquiridos, y la informacion
disponible en internet.

b) Encuestas por cuestionario. - En cuanto a la recoleccién de datos se utilizd
la observacién mediante encuestas, que es una técnica a través del cual se
recogen datos por medio de cuestionarios estructurados, en una muestra

determinada.

4.6.2 Instrumentos

Para el desarrollo de este trabajo se utilizé como instrumento, el
cuestionario. Segun lo expresa Kotler, P y Lane, K (2009) el cuestionario “es un

conjunto de preguntas que se presenta a las personas seleccionadas para obtener una
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respuesta. Como se trata de un instrumento muy flexible, los cuestionarios son, sin
duda, el instrumento més comdn para recopilar informacion primaria” (p. 104).
Los items que conforman el cuestionario han de estar formulados de manera que
abarquen los objetivos de estudio y lleguen a la problematica, asi como a la posible
solucion. De esta forma, es el investigador quien se encarga de depurarlo antes de

utilizarlo.

El cuestionario utilizado en esta investigacion se disefio de acuerdo a cada
dimension que abarcan las variables de estudio, a fin de tocar toda la tematica y

encontrar la posible solucién o dar respuesta a la necesidad planteada en el estudio.

4.6.3 Cuestionario sobre Desempefio Laboral
Obijetivo del Instrumento

El cuestionario es parte de este estudio con la finalidad de obtener informacién
de la estabilidad laboral de los trabajadores de la entidad Mibanco en la agencia del
centro histérico de Lima.
Caracter de aplicacion

Por ser el cuestionario un instrumento utilizado en la técnica de la encuesta, su
caracter es anénimo, por lo cual los trabajadores del banco proporcionar respuestas
claras y fidedignas.
Descripcién

El cuestionario consta de 15 items, cada uno tiene cinco posibilidades de
respuesta. Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4); Siempre (5).

Donde el personal encuestado solo marca una alternativa, con una (X), si fuera el
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caso en que el trabajador marcase més de una alternativa, entonces se invalida el item.

Estructura

La variable Desempefio evalla las siguientes dimensiones:

« Formacion y Desarrollo del puesto de Trabajo

Orientacion a resultados
Calidad de trabajo
Mejora continua
Perseverancia
« Identificacion con la Organizacién Laboral
Compromiso
Proactividad
Iniciativa
Flexibilidad
 Habilidades personales
Confianza en si mismo
Trabajo en Equipo
Comunicacion

Tolerancia a la presién

Tabla 1. Cuestionario sobre Desempefio Laboral



44

el . .
Dimensiones Porcentaje
items Total
Desarrollo del puesto 1,2,3,4,5,6 6 40%
Identificacion con la
organizacion 7,8,9,10 4 26,6%
Habilidades personales 11,12,13,14,15 5 33,4%
Total de items 15 100%
Fuente: Apéndice x: Instrumentos de investigacion
Tabla 2. Niveles y rangos sobre Desempefio Laboral
Nivel N Casi A Casi Sj
veles UNca " nunca  veces siempre \empre
Desarrollo del puesto 1-6 7-13  14-20  21-27 28-34
Identificacion con la
organizacion 1-4 5-9 10-14  15-19 20-24
Habilidades personales 1-5 6-11  12-17 18-23 24-29
Desempefio laboral 1-15 16-31  32-47  48-63 64-79

Fuente: Apéndice x: Instrumentos de investigacion

4.6.4 Cuestionario sobre Estabilidad Laboral

Obijetivo del Instrumento

El cuestionario es parte de este estudio ya que, tiene por finalidad la obtencion

de informacion sobre la Desempefio laboral de los trabajadores de la entidad Mibanco

en la agencia del centro historico de Lima.



45

Caracter de Aplicacion
Por ser el cuestionario un instrumento utilizado en la técnica de la encuesta, su
caracter es anonimo, por lo cual los trabajadores del banco proporcionar respuestas
claras y fidedignas.
Descripcion
El cuestionario consta de 9 items, cada uno tiene cinco posibilidades de
respuesta. Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4); Siempre (5).
Donde el personal encuestado solo marca una alternativa, con una (X), si fuera el caso
en que el trabajador marcase mas de una alternativa, entonces se invalida el item.
Estructura
La variable Estabilidad Labora evalUa las siguientes dimensiones:
« Contrato de trabajo a plazo indeterminado
No firma contrato
Tiempo ilimitado.
Puesto permanente
« Contrato de trabajo a plazo determinado
Renovacion sujeta a evaluacion.
Tiempo limitado

Puestos temporales



46

Tabla 3. Cuestionario sobre Estabilidad laboral
- . .

Dimensiones Porcentaje
items Total
Contrato de trabajo a
plazo indeterminado 1234 4 44.4%
Contrato de trabajo a
plazo determinado 5,6,7,8,9 5 55.6%
Total de items 9 100%

Fuente: Apéndice x: Instrumentos de investigacion

4.7. Validez y Confiabilidad de Instrumentos
4.7.1. Validez

En palabras de Ubaldo, J (2011), la investigacién tendra un alto nivel de

“validez” en la medida en que sus resultados “reflejen” una imagen lo mas completa 9
posible, claray representativa de la realidad o situacion estudiada”. En este estudio,
es importante acotar que la validez estuvo a cargo del juicio de experto. Por otro lado,
Sabino (1992, citado por Ahuanari, 2015) sostiene: “...Para que una escala pueda
considerarse como capaz de aportar informacion objetiva debe reunir los siguientes

requisitos basicos: Validez y confiabilidad” (p.132).

La tabla 4, muestra los resultantes de la calificacién emitida por los expertos:
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Tabla 4. Nivel de validez de las encuestas, segun juicio de expertos

Expertos Grado de validacion
Mg. Fernando Viterbo Sinche Crispin Excelente
Mg. Rafael Wilfredo Rojas Bujaico Excelente
Mg. John Fredy Rojas Bujaico Muy Bueno
MBA, Karina Pascuala Chavez Durand Excelente
Promedio de valoracion Excelente

Fuente. Ficha de opinion de expertos (Apéndices)

Tabla 5. Nivel de validez

Valores Niveles de validez
91-100 Excelente
81-90 Muy bueno
71-80 Bueno
61-70 Regular
51-60 Deficiente

Fuente: Tomado de Herndndez-Nieto (2002,p.8)

Criterios de valoracion por parte de los expertos: no hay un estandar al
respecto, pero Hernandez-Nieto (2002) recomienda los siguientes:
- Escala y Codificacion: Si la escala empleada en cada item es apropiada y la
misma ha sido debidamente codificada.
- Escala para la valoracion de cada item: se recomienda una escala tipo
Likert con 3 0 5 niveles, tal como se observa en la tabla 6.
Después de la validacion de los instrumentos a juicio de expertos, en el que los
cuestionarios; de Desempefio laboral y Estabilidad laboral se sometio a juicio de

experto obteniéndose el grado de validacion de Excelente tal como se muestra en la
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tabla 5, ubicando el valor de validez del instrumento en el rango de 91 a 100%, se
puede decir, que instrumento cuestionarios (Ver apéndice 5), tienen un nivel de
validez excelente y necesaria para contribuir de manera amplia y fidedigna a la

recoleccion de los datos y posteriores hallazgos.

4.7.2. Confiabilidad

La confiabilidad permite certificar que un investigador, pueda llegar al mismo
resultado y conclusiones por otro investigador anterior siguiendo el mismo
procedimiento y conduciendo el mismo estudio.” La confiabilidad de un instrumento
de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u
objeto produce resultados iguales” (Hernandez et al., 2010, p. 200). La confiabilidad
fue producida por la aplicacion del instrumento en varias oportunidades dentro del
mismo ambito.

Existen varios procedimientos para deducir la confiabilidad de un instrumento de
medicion. Todos utilizan procedimientos y formulas que producen coeficientes de
fiabilidad. La mayoria de estos pueden oscilar entre cero y uno, donde un coeficiente
de cero significa nula confiabilidad y uno representa un maximo de confiabilidad
(idem, p. 207).

Para la investigacion la confiabilidad del instrumento se efectué mediante el
Coeficiente de alfa de Crombach, se partié de la premisa de que, si el cuestionario tiene
preguntas con varias alternativas de respuesta, como en este caso; se utiliza el
coeficiente de confiabilidad de alfa de Crombach. El cual se obtiene mediante la

siguiente formula:
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1
K -1 S

Donde o = Coeficiente de alfa de Crombach.

K = Numero de items del instrumento.
2
0 S i = Sumatoria de varianzas de los items.
2
S t = Varianza de la suma de los items.

Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario Desempefio laboral y
Estabilidad laboral, por el método de consistencia interna. Primero se determiné una
muestra piloto de 10 personas. Posteriormente se aplico el instrumento, para determinar

el grado de confiabilidad. Cuyos resultados de muestran en la siguiente tabla:

Tabla 6. Nivel de confiabilidad de la encuesta seguin el método de consistencia

interna para el cuestionario de Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach basada en
elementos estandarizados

Cronbach N de items

,900 911 15

Fuente: Resultados SPSS.

Tabla 7. Nivel de confiabilidad de la encuesta segin el método de consistencia

interna para el cuestionario de Estabilidad laboral
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach basada en
elementos estandarizados

Cronbach N de items

876 878 9

Fuente: Resultados SPSS.

Los valores encontrados después de la aplicacion de las encuestas a los grupos
pilotos, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser comprendidos mediante la
siguiente tabla:

Tabla 8. Niveles de confiabilidad

Valores Nivel de confiabilidad
0,53 a menos Confiabilidad nula
0.54a0.59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1,0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Tomado de Herndndez, Fernandez y Baptista (2010)

Dado que en la aplicacion de la encuesta sobre Desempefio Laboral se obtuvo
el valor de 0,900 y en la aplicacion de la encuesta sobre el logro de Estabilidad
Laboral se obtuvo el valor de 0,878, se puede deducir que ambas encuestas tienen

una excelente confiabilidad.
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4.8. Contrastacion de Hipotesis

4.8.1. Prueba de Hipotesis General
La Estabilidad Laboral influye significativamente en el Desempefio Laboral del
personal de Mibanco agencia Centro Historico — Lima. 2018.
Ho = La Estabilidad Laboral no influye significativamente en el Desempefio
Laboral del personal de Mibanco agencia Centro Historico — Lima. 2018.
H: = La Estabilidad Laboral influye significativamente en el Desempefio

Laboral del personal de Mibanco agencia Centro Histdrico — Lima. 2018.

Tabla 9. Tabla cruzada Desempefio Laboral*Estabilidad Laboral

Estabilidad laboral

Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca VECEeSs siempre
Casi Recuento 0 0 0 1 0 1
nunca Recuento 0 0 6 4 0 1.0
esperado
% del total 0 0 0,0% 1,4% 0 1,4%
A Recuento 0 0 44 27 0 71
veces
Recuento 0 0 B34 276 0 71,0
esperado
Desempeiio 9 :
P 7 del total 0 0 6L1%  37.5% 0 98.6%
Laboral
Total Recuento 0 0 44 28 0 72
Recuento 0 44,0 28,0 0 72,0
esperado 0
% del total 0 0 61,1% 38,9% 0 100,0%

Fuente: Investigacion propia (SPSS)
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Latabla 9, de contingencia demuestra la relacion entre las variables en estudio.

Regla de decision:

Se rechaza Ho si: p <0.05

Los resultados se pueden observar en la tabla 10.

Tabla 10. Prueba de chi-cuadrado Desempefio laboral*estabilidad laboral

Significacion  Significacion  Significacion
Valor al asintética Exacta Exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,5942 1 .207
Correccion de continuidad® ,053 1 ,818
Razén de verosimilitud 1,911 1 167
Prueba exacta de Fisher ,389 ,389
Asociacion lineal por lineal 1,571 1 210
N de casos validos 72

a. 2 casillas (50.0%) han esperado un recuento menor
que 5. El recuento minimo esperado es 39.

b. Solo se ha calculado para una tabla 2x2.

Fuente: Investigacion propia X2=50%; p=0.207

Decision:

Si P < 0.05 entonces, se rechaza Ho

P >0.05 entonces, se acepta Ho
Resultando: P < 0.05

Interpretacion:
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Se acepta la Ho: La Estabilidad Laboral no influye significativamente en el
Desempefio Laboral del personal de Mibanco agencia Centro Historico — Lima 2018

con una significancia de p=0,207 que es > 0,05.

4.8.2. Hipotesis Especificas

4.8.2.1. Hipdtesis Especifica 1

a) La estabilidad laboral del personal influye significativamente en su
desempefio del formacion y desarrollo del puesto de trabajo en la
agencia Centro Histérico de Mibanco — Lima. 2018.

Ho = La Estabilidad Laboral no influye significativamente en el desempefio
del formacion y desarrollo del puesto de trabajo en la agencia Centro
Historico de Mibanco — Lima. 2018.

H: = La Estabilidad Laboral influye significativamente en el desempefio
del formacion y desarrollo del puesto de trabajo en la agencia

Centro Histérico de Mibanco — Lima. 2018.

Tabla 11. Tabla cruzada Formacion y Desarrollo del puesto de Trabajo

*Estabilidad Laboral

Estabilidad Laboral Total
Nu Casi A Casi Siempr
nca nunca veces siempre e
Formacion y Casi Recuento 0 0 2 2 0 4
Desarrollo nunca Recuento esperado 0 0 2,4 1,6 0 4.0
% del total 0 0 2,8% 2,8% 0 5,6%
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del Puestode A Recuento 0 0 31 26 0 57
Trabajo

Veces Recuento esperado 0 0 34,8 22,2 0 57,0

% del total 0 0 43,1% 36,1% 0 79,2%

Casi Recuento 0 0 11 0 0 11

siempre Recuento esperado 0 0 6,7 43 0 11,0

% del total 0 0 15,3% 0,0% 0 15,3%

Total Recuento 0 0 44 28 0 72

Recuento esperado 0 0 44,0 28,0 0 72,0%

% del total 0 0 61,1% 38,9% 0 100,0%

Fuente: Investigacion propia (SPSS)
La anterior tabla de contingencia denota la relacion que existe entre el

desarrollo del puesto y la estabilidad laboral.
Regla de decision:
Se rechaza Ho si: p < 0.05

Los resultados se pueden observar en la tabla 12.

Tabla 12. Prueba de chi-cuadrado Formacién y Desarrollo del puesto de Trabajo

*Estabilidad Laboral

Valor gl Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,293 2 .016
Razon de verosimilitud 12.103 2 .002
Asociacion lineal por lineal 6,462 1 011
N de casos vélidos 72

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es, 1,56.
Fuente: Investigacion propia X2=50,0%; p=0.016
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Decision:

Si P<0.05 entonces, se rechaza Ho

P>0.05 entonces, se acepta Ho

Resultando: P< 0.05

Interpretacion:

Se acepta la Hy: La Estabilidad Laboral influye significativamente en el
desempefio del formacion y desarrollo del puesto de trabajo en la agencia Centro

Histdrico de Mibanco — Lima. 2018 con una significancia de p=0,016 que es < 0,05.
La agrupacion de variable y dimensiones que a continuacion se presenta, es

con el fin de poder observar en detalles como se relacionaron las mismas y se buscé
la obtencion de las pruebas de hipotesis, desde donde se pudo evidenciar, que la
Estabilidad Laboral influye significativamente en el Desempefio Laboral del personal
de Mibanco agencia Centro Historico — Lima. Esto, por cuanto los datos recolectados
refieren que en el desarrollo de su puesto no todos estan dispuestos a colaborar con
otro tipo de trabajo que no sea el que le corresponde realizar, aunque también se

evidencid que muestran eficacia y eficiencia en la funcion de sus actividades.
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M Nunca

M Casi nunca
B Aveces

& Casi siempre
5-5 Siempre

6+

DIMENSION 1

r
'
r

<=1

€= 2-2 3-3 4-4 5-5 6+
VARIABLE 2

Figura 1. Agrupacion de la Variable 2: Estabilidad Laboral y Dimensién 1: Formacion y
Desarrollo del puesto de trabajo.

4.8.2.2. Hipdtesis Especifica 2
b) La estabilidad laboral del personal influye significativamente en la

Identificacion con la Organizacion Laboral en la agencia Centro Histérico

de Mibanco — Lima. 2018.

Ho = La Estabilidad Laboral no influye significativamente en la
Identificacion con la Organizacion Laboral en la agencia Centro
Historico de Mibanco — Lima. 2018.

H. = La Estabilidad Laboral influye significativamente en la Identificacion
con la Organizacion Laboral en la agencia Centro Historico de

Mibanco — Lima. 2018.

Tabla 13. Tabla cruzada Identificacion con la Identificacién con la Organizacién
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Laboral * Estabilidad Laboral

Estabilidad Laboral

Casi A

Nunca nunca veces Casi siempre  Siempre  Total
Identifica Casi Recuento 0 0 0 1 0 1
cibnconla nunca Recuento esperado 0 0 ,6 4 0 1,0
Organizaci6 % del total 0 0 0,0% 1,4% 0 1,4%
n Laboral
A Recuento 0 0 23 12 0 35
veces Recuento esperado 0 0 21,4 13,6 0 35,0
% del total 0 0 31,9% 16,7% 0 48,6%
Casi Recuento 0 0 21 15 0 36
siempre Recuento esperado 0 0 22,0 14,0 0 36,0
% del total 0 0 29,2% 20,8% 0 50,0%
Total Recuento 0 0 0 28 0 0
Recuento esperado 0 0 0 28,0 0 0

% del total 0 0 0 38,9%

Fuente: Investigacion propia (SPSS)
La anterior tabla de contingencia denota la relacion que existe entre la

Identificacion con la organizacion laboral y la estabilidad laboral
Regla de decision:
Se rechaza Ho si: p < 0.05

Los resultados se pueden observar en la tabla 14.

Tabla 14. Prueba de chi-cuadrado Identificacion con la Organizacion

Laboral * Estabilidad Laboral

Valor gl Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,0002 2 .368
Razon de verosimilitud 2.322 2 313

Asociacion lineal por lineal ,031 1 .859



N de casos validos 72

b. 2 casillas (33.3%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es, 39.
Fuente: Investigacion propia X2=33.3%; p=0.368

Decision:

Si P<0.05 entonces, se rechaza Ho

P>0.05 entonces, se acepta Ho

Resultando. P> 0.05

Interpretacion:

Se acepta la Ho: La Estabilidad Laboral no influye significativamente en la
Identificacidn con la Organizacién Laboral en la agencia Centro Histdrico de

Mibanco — Lima. 2018 con una significancia de p=0,368 que es > 0.05.
Barras agrupadas de DIMENSION 2 por VARIABLE 2.

M Nunca
6+ M Casinunca
B A veces
M Casi siempre
5.5 Siempre

DIMENSION 2

<1
a
2-2 3-3 4-4 6+
VARIABLE 2

Figura 2. Agrupacion de la Variable 2: Estabilidad Laboral y Dimension 2: Identificacion con la

organizacion laboral
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4.8.2.3. Hipdtesis Especifica 3

c) La estabilidad laboral del personal influye significativamente en el desarrollo
de sus Habilidades personales en la agencia Centro Historico de Mibanco

— Lima. 2018.
Ho = La Estabilidad Laboral no influye significativamente en el desarrollo de
sus Habilidades personales en la agencia Centro Historico de Mibanco —

Lima. 2018.

H: = La Estabilidad Laboral influye significativamente en el desarrollo de

sus Habilidades personales en la agencia Centro Historico de Mibanco —

Lima. 2018.

Tabla 15. Tabla cruzada Habilidades personales * Estabilidad Laboral

Estabilidad
Laboral
Nunca Casi A . Casi Siempre  Total
nunca veces siempre
Habilidades A veces Recuento 0 0 44 20 0 64
personales Recuento esperado 0 0 39,1 24,9 0 64,0
% del total 0 0 61,1% 27,8% 0 88,9%
Casi Recuento 0 0 0 8 0 8
siempre Recuento esperado 0 0 4,9 3,1 0 8,0
% del total 0 0 0,0% 11,1% 0 11,1%
Total Recuento 0 0 44 28 0 72
Recuento esperado 0 0 44,0 28,0 0 72,0
% del total 0 61,1% 38,9% 0 100,0%

Fuente: Investigacion propia (SPSS)

La anterior tabla de contingencia denota la relacion que existe entre Habilidades

personales y la estabilidad laboral
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Regla de decision:
Se rechaza Ho si: p < 0.05
Los resultados se pueden observar en la tabla 16.

Tabla 16. Prueba de chi-cuadrado Habilidades personales * estabilidad laboral.

Significacion Significacion Significacion
Valor o] asintotica Exacta Exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,1432 1 .000
Correccion de continuidad® 11,398 1 ,001
Razon de verosimilitud 16,729 1 .000
Prueba exacta de Fisher ,000 ,000
Asociacion lineal por lineal 13,946 1 .000

N de casos validos 72

a. 2 casillas (50.0%) han esperado un recuento menor que 5.

El recuento minimo esperado es 3.11
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2. Fuente:
Investigacion propia X2=50%; p=0.000

Decision:

Si P<0.05 entonces, se rechaza Ho

P>0.05 entonces, se acepta Ho

Resultando: P< 0.05

Interpretacion:

Se acepta la Hi: La Estabilidad Laboral influye significativamente en el desarrollo
de sus Habilidades personales en la agencia Centro Histérico de Mibanco — Lima. 2018

con una significancia de p= 0,000 que es < 0.05.
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Barras agrupadas de DIMENSION 3 por VARIABLE 2.

® Nunca

2 Casinunca

A veces

¥ Casi siempre
Siempre

DIMENSION 3

.2 3-3 4.4 5.5 6+
VARIABLE 2

Figura 3. Agrupacion de la Variable 2: Estabilidad Laboral y Dimensién 3: Habilidades personales.
CAPITULO V

RESULTADO

5.1. Presentacion y Anélisis de los Resultados

Los resultados se encuentran ligados al descubrimiento de la naturaleza de estudio, lo
que se llevé a cabo y de qué forma se hizo, por lo que conviene referir lo realizado en el
capitulo I11. Esta informacion tiene lugar en un analisis estadistico en el cual se describen
los datos obtenidos a través de las técnicas e instrumento aplicado a la muestra. En ese
sentido, se interpretan los aciertos del fendmeno abordado a fin de hacer una evaluacion
que relacione las teorias seleccionadas con los resultados de la investigacion. Bernal, C
(2012) expresa que el analisis de los resultados consiste en:

Interpretar los hallazgos relacionados con el problema de investigacion, los
objetivos propuestos las preguntas formuladas, y las teorias o propuestos
planteados en el marco tedrico, con la finalidad de evaluar si confirman las

teorias 0 no, y se generan debates con la teoria existente (p. 204)
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Este aspecto sugiere uno de los hechos importantes para el estudio propuesto, porque le
confiere la importancia de saber si se corresponde a las preguntas planteadas para desarrollar
cada objetivo, con el proposito de darles las o la respuesta que tenga implicacion para el
estudio. Para esta investigacion, el analisis de los datos se realiz6 mediante una descripcion
de cada item del cuestionario aplicado a los elementos de la muestra, lo que se encuentra
representado por cuadros y graficos que suponen mayor comprension de los hallazgos
encontrados.

5.1.1. Caracteristicas de los Encuestados

Las encuestas se llevaron a cabo entre el 07 de agosto 2018 y el 17 de setiembre
del mismo afo. La poblacion que de estudio corresponde a 72 individuos. A 8 con un
contrato de trabajo a plazo indeterminado y los otras 64 con contrato laboral a plazo

determinado.

Tabla 17. Tabla de frecuencias: género del encuestado.

Condicién del empleado

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido Indeterminados 8 11,1 111 11,1
Determinados 64 88,9 88,9 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Investigacion propia (SPSS)

5.1.2. Presentacion de los Resultados de la Encuesta

Variable: Desempefio Laboral

Dimensién: Formacién y Desarrollo del puesto de trabajo
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1.;Esta orientado a los resultados que se esperan en la organizacion?

Figura 4. Orientacion a resultados

La figura 4 indica que el 59,72% de los encuestados consideran casi nunca se
encuentran orientados hacia los resultados que espera la organizacién, por cuanto se
consideran que con el desempefio laboral que puedan tener, estan reivindicandose con
su trabajo, el 26,39% consideran que nunca, haciendo entre ambos porcentajes la
mayor frecuencia que, siendo interpretados de alguna manera, solo acuden a su labor a
realizar lo que tienen que hacer no méas para cumplir con la responsabilidad que

asumieron.
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Porcentaje

Nunca Casinunca  Aveces  Casisiempre  Siempre

2. ; Esta en disposicion para hacer otro tipo de trabajos que no
corresponda al suyo?

Figura 5. Disposicion

En la figura 5 se puede evidenciar que la disposicion de los empleados no se
encuentra la mayoria representada por un 65,26% en disposicion de realizar otros
trabajos diferentes de los suyos, mientras que un 15,28% casi siempre lo hacen. A lo
que se le puede atribuir un porcentaje del 13,89% que nunca estan dispuestos a

contribuir con la organizacion colaborando en lo que se les pueda solicitar.
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20 |

Casi nunca A veces Casi siempre

3. ¢ Muestra eficacia y eficiencia en su desempefio laboral?

Figura 6. Eficacia y Eficiencia

La figura 6 hace referencia a la eficiencia y eficacia, dos elementos que han de
estar presentes en el desempefio de las actividades laborales, ya que, con esto se esta al
nivel que se requiere para ejecutar actividades que contribuyen con el beneficio tanto
de la empresa como del empleado, por cuanto puede asomar la posibilidad de
bienestar laboral, asi como la estabilidad que se busca para mejorar la calidad de vida.
En este sentido, los encuestados en su mayoria representada por un 68,06% refirieron
que muestran tanto eficiencia como eficacia para el desempefio de sus funciones;
tomando en consideracién, que estas dos palabras no son sinénimos, sino que la
primera se refiere a la realizacion de una accion con el menor nimero de recursos
posibles, y la eficacia se puede lograr con los resultados esperados de manera

satisfactoria independientemente de los recursos utilizados.
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Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

4. ;La calidad es una caracteristica de su labor diaria?

Figura 7. Calidad de trabajo

Cuando hablamos de calidad, nos referimos a aquello que realizamos en
funcion de la buena aptitud para lograr resultados excelentes. En ese sentido, se puede
observar que en la figura 7, referida a si el encuestado realiza sus acciones laborales a
través de las practicas de la calidad, y la mitad, es decir, el 50% opinaron que casi
siempre lo hacen, mientras que otro 42,22% expres6 que casi siempre, solo un
minimo porcentaje de 1,39% dijo que casi nunca y nuca, respectivamente. Esto
Gltimo puede tener repercusiones tanto para el empleado como para la organizacion,
por cuanto la calidad es un elemento particular de las personas que se identifican con
la organizacion y desean conservar su trabajo o en su defecto pasar a formar parte de
los contratos a plazo indeterminado y gozar de otros beneficios laborales. En torno a
esto, Varo (1993) expresa que “las bases de la calidad son el compromiso de todos y
cada uno de los integrantes de la organizacion y la comunicacion, colaboracion y

coordinacion eficaces en toda la empresa” (p. 11). De esto se trata practicamente, de
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que todos los trabajadores estén enfocados en realizar sus actividades conforme a la

calidad que le merece la organizacion y los servicios que ofrece.

50
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30 |

Porcentaje

20

Casi nunca A veces Casi siempre

5. ¢ Realiza acciones que le permitan mejorar continuamente respecto a lo
que hace?

Figura 8. Mejora continua

En la figura se observa claramente, que los encuestados en su mayoria casi
siempre y a veces realizan acciones que le permiten mejorar continuamente respecto a
sus actividades laborales, esto se representa con un 45,83% en sus respuestas de cada
uno. Es necesario que el personal, llamese de tiempo determinado o indeterminado
asegure un mejoramiento continuo que le permita avanzar y hacer que la organizacion
avance mediante logros significativos, por lo que podemos citar a Gutiérrez (1989)
cuando hace referencia a que el “mejoramiento continuo es el resultado, de la

aplicacion de la calidad por parte de cada trabajador en su propia actividad laboral” (p.
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108). Lo que refiere el autor tiene que ver con el anterior item, haciendo una sinergia
entre ambos elementos, los cuales como podemos observar van de la mano para

proyectar lo mejor de si y de la organizacion.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

6. Es perseverante para lograr los objetivos de su puesto con la calidad
que le merece?

Figura 9. Perseverancia

Uno de los requisitos para poder coadyuvar en torno a las proyecciones de la
organizacion es la perseverancia, por lo que se estima que los trabajadores que se
dedican y son constantes en sus actividades laborales son los que tienen un mejor
desenvolvimiento ante sus superiores y ante la organizacion como tal. En ese sentido,
se les pregunt6 a los encuestados sobre su perseverancia para lograr los objetivos de
sus funciones con calidad, a lo que el 47,22% expreso que siempre son perseverantes,

un 33,33% dijo que a veces, y un 2,78% expreso que siempre. Por otro lado, estan los



69

que dijeron que casi nunca tienen perseverancia para lograr lo que se proponen, siendo
esto interpretado como un estado de inhibicion sobre lo que realiza.

Dimension: Identificacion con la Organizacion
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20 |
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

7.:Se siente identificado con la organizacion?

Figura 10. Identificacion con la organizacion

En la dimension 2 de la variable desempefio laboral, se encuentra el item
anterior que se refleja en la figura, la cual hace referencia sobre la identificacion con la
organizacion, para lo que el 44,44% de los encuestados expreso que se siente
identificado con la organizacidn, otro 25% dijo que casi siempre y un 9,72% siempre;
sin embargo, hay un porcentaje representado por el 20,83% que refiri6 casi nunca, lo
que puede estar relacionado con algun factor determinante que les hace pensar de esa
forma. Es por ello, que hay que tomar en consideracion el clima organizacional y
ubicar esos elementos que puedan afectar la motivacion del trabajador, ya que un

trabajador motivado produce y es mas eficiente y eficaz que uno desmotivado. Esto
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se puede lograr a traves de evaluaciones y encuestas o entrevistas que expongan el

sentir de cada uno de ellos.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

8.¢; Esta dispuesto a realizar acciones proactivas?

Figura 11. Proactividad

Sobre la figura anterior se pueden observar los detalles del item 8,
correspondiente a la dimension 2 del instrumento, que se encuentra relacionado con la
proactividad, componente importante cuando se desea ser eficiente al obrar, tal como
se puede entender la etimologia de la palabra al realizar su descomposicion. Es
necesario que la proactividad sea parte del componente o perfil de un trabajador, por
lo que se les pregunt6 a los encuestados si estaban dispuestos a realizar acciones
proactivas, a lo que la mayoria de un 63,89% expresaron que casi siempre y otro
29,17% a veces, Y, un 6,94% expresd que casi nunca se disponen a hacer actividades
proactivas. Dentro de un estandar de calidad se puede decir, que las personas

proactivas son las que ayudan mas a la organizacion.
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Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

9., Tiene iniciativa propia para realizar tareas que beneficienala
organizacion?

Figura 12. Compromiso

La figura 12 del item 9, trata sobre la iniciativa del trabajador para beneficio de
la organizacion, a lo que los elementos encuestados expresaron que casi siempre
tienen iniciativa, esto se puede observar con el porcentaje de 43,06% que respondieron
a través de esa alternativa, otro 36,11% dijo que a veces y el resto de 20,83% casi
nunca. Esto se puede interpretar haciendo énfasis en que, la iniciativa es un factor
elemental para ejercer cualquier funcién, ya que muchas veces puede depender de ello
que se realicen acciones que beneficien tanto a la persona como a la organizacion. Es
importante destacar, que en las respuestas se puede evidenciar que un porcentaje
mayor tiene la iniciativa, pero que a su vez hay otro que no y eso perjudica su

condicion de puesto.
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Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

10. ¢ Siente que existe flexibilidad laboral en su puesto de trabajo?

Figura 13. Flexibilidad

La flexibilidad laboral esta constituida por diversos aspectos que las empresas
deben cumplir con sus trabajadores. Podria resumirse en: que facilita la capacidad de
adaptacion de las empresas a las necesidades de contratacion del momento. En este
sentido, en cuanto a la flexibilidad, los encuestados en un 36,11% dijeron que a veces,
un 26,39% siempre sienten flexibilidad en su puesto de trabajo, pero un 30,56% y
6,94% expresaron que casi nunca y nunca respectivamente. Es asi como podemos
decir, que ese porcentaje que no encuentra la flexibilidad laboral que se requiere en

algunos aspectos en sus actividades diarias en el trabajo.

Dimension: Habilidades personales
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11.; Tiene buenas relaciones interpersonales con sus comparieros de
trabajo?

Figura 14. Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales en el entorno laboral son definitivamente
importantes y deben estar presentes en los intercambios que se propician diariamente
entre unos y otros. En ese caso, es de total relevancia que se tomen en consideracion
para llevar un entorno o clima organizacional mas placentero, todo lo cual confluye
en un trabajo agradable. Se puede observar en la figura que el 30,56% de los
trabajadores de la entidad Mibanco que fueron encuestados dijeron que siempre tienen
buenas relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo, y un 25% dijo que
casi siempre, otro 23,61% a veces y un 20,83% dijo que casi nunca.

Interpretando los resultados anteriores, se puede decir, que la mayoria significativa se
inclina hacia lo positivo, es decir, que no existe un ambiente hostil en la organizacion

y hay buenas relaciones entre los comparieros.
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Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

12.;La comunicacion es un elemento que se encuentra presente en sus
acciones laborales?

Figura 15. Comunicacion

Tomando en consideracion que la comunicacién, tal como lo expresa Pascual
(2010) “tiene su interés central en las situaciones en las que un emisor transmite un
mensaje con intencion consciente, y comunicacién como tal es la transmision de
informacion, ideas, emociones, habilidades, etc., mediante el uso de simbolos
(palabras, imagenes, figuras, graficos, etc.)” (p. 43). Es posible que el acto de
comunicarse se encuentre en un proceso complejo de realizar, por cuanto es un hecho
que se suscita bajo emociones y ademas muchas veces no respetamos las opiniones de
los otros. En base a ello se les pregunté a los encuestados si la comunicacion se
encuentra presente en sus acciones laborales, a lo que estos respondieron con el
mayor porcentaje que casi hunca con un 41,67%, otro 36,11% a veces, el 16,67% casi
siempre, y el minimo porcentaje de 5,56% dijo que siempre. Es preocupante el hecho

de que casi no exista la comunicacion, sin embargo, esto dista un poco de las
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respuestas del item anterior, considerando que donde hay buenas relaciones

interpersonales, debe existir una buena comunicacion.

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

13.¢El trabajo en equipo es algo que considera para realizar actividades
que lo requiera?

Figura 16. Trabajo en equipo

La figura anterior evidencia en un 36,11% que los encuestados casi nunca
trabajan en equipo, mientras que un 34,72% a veces lo hace, un 25% casi siempre y
un 4,17 nunca. Sabiendo, que el trabajo en equipo esta considerado como uno de los
elementos que conforman la alta administracion para una organizacion efectiva y
eficiente, es necesario que los empleados tengan conocimiento de ello y realicen las
actividades en equipo siempre y cuando sea necesario. Es preocupante el hecho de que
el mas alto porcentaje sea derivado a una negativa en las alternativas de respuesta por
parte de los encuestados, lo que evidencia que puede estar afectando el desempefio

laboral de los mismos y esto a su vez puede tener influencia en su estabilidad laboral.
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14.;La confianza en lo que hace se encuentra presente en usted?

Figura 17. Confianza

En relacion a la confianza que sienten los trabajadores de la entidad, se
puede observar en la figura que un 62,50% de ellos casi siempre tienen confianza de
lo que realizan y los demas a veces 37,50%, lo que quiere decir, que conocen lo que
hacen y se sienten seguros de realizar sus actividades laborales diarias, y esto es un
punto a favor de la organizacion, por cuanto se evidencia que los empleados estan
bien preparados en cuanto a sus respectivos puestos. En este sentido, su desempefio
laboral no se ve influenciado por la estabilidad, ya que es algo que no se afecta si se

tiene la pericia de sus acciones.
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15.¢ Puede trabajar bajo presion?

Figura 18. Trabajo bajo presién

En la actualidad se observa la dinamicidad de en la cual se desempefian las
actividades laborales, y es que el proceso de globalizacion ha alcanzado niveles altos
que han afectado de alguna manera lo que se pueda llevar a cabo de una manera mas
liberada, o sin tanta premura, aunque, si bien es cierto que la tecnologia lleg6 para
apoyar, también es cierto que hay mas carga de trabajo para los empleados y muchos
trabajan bajo presién. En ese sentido, los encuestados, tal como se evidencia en la
figura, el 55,56% expreso6 que casi nunca puede trabajar bajo presién, un 29,17% dijo
que a veces y casi siempre un 9,72%, poniendo al resto en la alternativa de respuesta de
nunca con un 5,56%. De esto se puede decir, que su desempefio laboral puede verse
influenciado por la presion de la carga laboral, que también puede afectar en su

estabilidad.
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Variable: Estabilidad Laboral

Dimensidn: Contrato de trabajo a plazo indeterminado
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16.;Considera que la firma de un contrato condiciona el desemperio del
trabajador?

Figura 19. Firma de contrato

Un contrato es el primer paso para consolidar un cargo de trabajo; pero es bien
sabido que en el pais existen dos tipos de contratos: los que tienen un tiempo o plazo
indeterminado y los que tienen un plazo determinado. Entre ambos existen marcadas
diferencias, que muy bien pueden afectar el desempefio laboral de los trabajadores. En
relacion a esto se les pregunt6 a los empleados de la organizacion Mibanco sobre si la
firma de un contrato condiciona su desempefio, a lo que estos respondieron en un

43,06% que casi siempre, un 25% a veces, un 19,44% casi nunca y un 8,33%
siempre; solo un 4,17% expreso que nunca lo condiciona. Pero esto puede estar

influyendo en los casos en donde se obtuvo el mayor porcentaje, es decir, que en la

mayoria que tienen un contrato con plazo determinado se pueden ver afectados por éste
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tipo de situaciones, en donde lo que mas se desea es alcanzar el estatus de fijo o

indeterminado.

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

17.;El tiempo ilimitado de trabajo influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la organizacion?

Figura 20. Tiempo ilimitado

En la figura se puede observar que el 43,06% de los encuestados refirié que
siempre el tiempo ilimitado en el desempefio puede tener influencia en ellos, por
cuanto ya se sienten con seguridad de tener el empleo y su desempefio no es igual que
aquel que lo quiere alcanzar. Por otro lado, también estan los que dijeron que casi
siempre el, refiriéndose al contrato a plazo determinado con un 26,39%, y finalmente
aquellos que respondieron a veces con un 30,56%. Se infiere desde esta perspectiva,
que los trabajadores que se ven afectados son aquellos que no gozan del beneficio de

un plazo indeterminado.
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Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

18.¢;Los puestos permanentes influyen en la calidad de las acciones que
realiza en su puesto de trabajo?

Figura 21. Puestos permanentes

Muchas veces se puede considerar que la calidad de nuestro desempefio no se va
a ver afectado porque un puesto o cargo sea o no determinado o indeterminado, sin
embargo, las respuestas de los encuestados, que se pueden observar en la figura
anterior que en un 43,06% casi siempre piensan que los puestos con contrato
indeterminado influyen en la calidad del trabajo que realizan, un 31,94% dijo que a
veces, el 22,22% casi nunca y solo un pequefio porcentaje del 2,78% refirié que
siempre ejerce influencia, lo que pudiera estar asociado a elementos tales como:
inseguridad del puesto de trabajo, o en su defecto mucha seguridad (que acrecienta la

dejadez de algunos trabajadores), el entorno y su forma de trabajo, entre otros.
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

19.;La permanencia en un puesto es algo que se amerita para el buen
desempefio laboral?

Figura 22. Buen desempefio

El desempefio es una variable que puede verse afectada o no de acuerdo a las
circunstancias, es decir, que puede tener cargas de influencias cuando el trabajador
tiene un contrato de plazo indeterminado. En la figura anterior se puede evidenciar
que un 48,61% casi siempre realizan un buen desempefio laboral cuando gozan de una
estabilidad en su trabajo, asimismo, un 20,83% se expresd hacia la alternativa de
siempre, otro 19,44% dijo que a veces y un 11,11% dijo que casi nunca; esto ultimo
nos da a entender que la estabilidad no es una condicion sine qua non para realizar un

buen desempefio de las funciones, siempre y cuando se den las condiciones para ello.

Dimensién: Contrato de trabajo a plazo determinado
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

20.;La evaluacion de su desempefio es algo que puede mejorar sus
actividades diarias?

Figura 23. Evaluacion del desempefio

Evaluar el desempefio implica, en opinion de Alles (2002) “una tarea diaria
entre directivos y empleados, entre jefes y supervisados, entrevistas de analisis con
retroalimentacion y la retroalimentacion cotidiana derivada de una buena y fructifera
relacion laboral” (p. 21). Esto puede dar cuenta de lo importante que se ha tornado en
los ultimos afios evaluar las competencias de los trabajadores, ya sean técnicas,
humanas o conceptuales. En torno a ello, los encuestados, tal como se observa en la
anterior figura, refirieron en un 54,17% que la evaluacion del desempefio casi siempre
mejora las actividades que realizan a diario, asimismo un 31,94% de estos dijeron que
a veces lo hace, y un 4,17% dijo que siempre, aludiendo con esto que ciertamente se
mejoran las acciones a través de las evaluaciones, sin embargo, un 9,72% refirié que

casi nunca, y esto se pudiera interpretar como un miedo o recelo a ser evaluados.
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A veces Casi siempre

21.;Piensa usted que los puestos temporales condicionan su motivacion
para trabajar?

Figura 24. Motivacién

En la anterior figura se puede evidenciar el comportamiento de las respuestas
proporcionadas por los 72 elementos encuestados pertenecientes a la entidad bancaria
MiBanco, de las cuales un 72,22% expresaron que un puesto a plazo determinado casi
siempre condiciona su motivacion para el trabajo, y el otro porcentaje restante del
27,78% dijo que a veces; esto puede deberse a las pretensiones de querer alcanzar la
estabilidad que todo empleado desea. Aunque, por otro lado, se puede decir, que
muchas veces de la motivacion pueden surgir las condiciones necesarias para evaluar

posibilidades de ser elevados a un mejor cargo o si se quiere a una estabilidad laboral.
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

22.;El tiempo limitado en el cargo de sus funciones influyen en su
desemperio?

Figura 25. Tiempo determinado

Un plazo determinado no deberia condicionar al trabajador ni influenciarlo en su
desempefio; en la figura anterior podemos visualizar que el 44,44% expresaron que
casi nunca el llamado contrato de trabajo a plazo determinado, que pertenece a la
variable independiente en su dimension 2, influye en su desempefio laboral, y otro
porcentaje importante del 27,78% dijo que a veces influye, también un 12,50% dijo
que nunca ejerce influencia, por lo que se puede aceptar la hipotesis Ho que demuestra
que la estabilidad laboral no influye en el desempefio laboral. De esto podemos inferir
que, existe un porcentaje que se sienten condicionados al no tener un contrato a plazo
indeterminado, sin embargo, esta no es una condicién para que no tengan un buen
desempefio, por el contrario, los que estan contratados a plazo determinado al parecer

se desenvuelven mejor y con mayor eficiencia y eficacia.
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

23.; Considera que los puestos temporales mejoran la calidad del
desempefio del trabajador en la institucion?

Figura 26. Calidad de desempefio

La calidad en el desempefio de lo que se realiza a diario en el trabajo va a
depender de lo que se desea proyectar para mejorar en funcion de la conviccién y
propdsitos laborales y/o profesionales de la persona. Es por ello que se puede decir
que, para alcanzar el éxito en la organizacidn, se requiere de trabajo constante y
dedicado a desarrollar competencias que le permitan hacerlo trascendiendo mas alla
de lo solicitado. Los puestos de trabajos temporales o por plazo determinado pueden
influir o no en la calidad del desempefio. En la figura 26 se observa que los empleados
que fueron encuestados respondieron diciendo que nunca les afecta que tengan o no
estabilidad laboral, lo que se visualiza con el 40,28% que respondieron bajo esa
opcion, siguiéndole muy de cerca los que contestaron que casi nunca, un

15,28% que opinaron de forma intermedia y casi siempre solo respondieron 6,94%.
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Casi nunca A veces Casi siempre

24.;Cree usted que el tiempo limitado en los contratos sean una
condicion para valorar mas su puesto de trabajo?

Figura 27. Valorar el puesto de trabajo

Muchas veces quienes tienen un puesto de trabajo con contrato a plazo
determinado son los que valoran mas su cargo y se observan mas eficientes y eficaces
en comparacion con aquellos que ya se sienten seguros de su trabajo y no demuestran
con acciones la labor que deben realizar. En torno a esto, se les pregunt6 a los
encuestados que, si el tiempo limitado de trabajo son una condicion para valorar mejor
esa condicién, a lo que respondieron en un 59,72% que casi siempre, un 37,50% a
veces y un minimo porcentaje representado por 2,78% expresé que casi nunca. De
esto se puede interpretar que los que cumplen contratos por tiempo determinado
pueden llegar a valorar mejor su condicion, para lograr alcanzar la posicion de

contrato indeterminado.
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5.2. Discusion de Resultados

En cuanto a la discusién de los resultados, se puede decir, que la Estabilidad Laboral
influye significativamente en el Desempefio Laboral del personal de Mibanco agencia Centro
Histdrico — Lima. 2018. Ademas, se puede decir también que existe relacion directa y
significativa entre la estabilidad y el desempefio laboral de los trabajadores de la entidad
bancaria Mibanco 2018. Al respecto, CRUZ CORDOVA, Ivonne Paola (2015), en su tesis
Relacion entre la estabilidad laboral y el desempefio del personal de la Direccion Unidad de
Coordinacion de Prestamos Sectoriales del Ministerio de Economia y Finanzas — 2015,
encuentra que existe un nivel de correlacion moderada (rs=0.589) entre ambas variables y
existe una relacion significativa (p=0.000) entre estabilidad laboral y desempefio de los
trabajadores. Por otro lado, MAMANI MERMA, Leandro (2016), en la tesis titulada:
“Motivacion y desempefio laboral en la institucion financiera MIBANCO de la Ciudad de
Puno, del afio 2016 reporta que para la motivacion y desempeiio laboral del 81.10% el
objetivo final es ofrecer mejoras. En consecuencia, la mayoria de los trabajadores de
Mibanco estudiados en la presente investigacion suponen que la Estabilidad Laboral no
influye significativamente en el Desempefio Laboral del personal de Mibanco agencia
Centro Histérico — Lima 2018, ya que han expresado en sus respuestas a los items
planteados, que el contrato con un plazo determinado no deberia condicionar al trabajador
ni influenciarlo en su desempefio; ya que por ejemplo en el item 22 de la figura 25 se
observa que el 44,44% expresaron gue casi nunca el llamado contrato de trabajo a plazo
determinado, que pertenece a la variable independiente en su dimension 2, influye en su
desempefio laboral, y otro porcentaje importante del 27,78% dijo que a veces influye,

también un 12,50% dijo que nunca ejerce influencia, por lo que se puede aceptar la
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hipotesis Ho que demuestra que la estabilidad laboral no influye en el desempefio laboral.
De esto podemos inferir que, existe un porcentaje que se sienten condicionados al no tener
un contrato a plazo indeterminado, sin embargo, esta no es una condicion para que no
tengan un buen desemperio, por el contrario, los que estan contratados a plazo determinado
al parecer se desenvuelven mejor y con mayor eficiencia y eficacia, con una motivacion que
impulsa a la calidad en el servicio. Al respecto SERRANO MENDOZA, Karla Aida
(2016), en su tesis Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento laboral de los
trabajadores CAS de la municipalidad distrital de Carabayllo, afirmé que los factores
motivacionales influyen de manera significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores
CAS de la Municipalidad Distrital de Carabayllo, lo que confirma que un trabajador
motivado demuestra mejor desempefio laboral, pero que no depende de la estabilidad como
tal.

Es importante mencionar, que los trabajadores mencionaron entre sus respuestas que su
desempefio puede verse influenciado por factores tales como: la comunicacidn, el trabajo en
equipo, y algunos hacen referencia a la presién laboral. Este punto es importante, ya que se
puede ver afectado el desenvolvimiento en las funciones o actividades que se realicen
diariamente. Por otro lado, la variable estabilidad laboral puede llegar a ser otro elemento
que influya, pero se ha demostrado que el trabajador atiende mejor su puesto de trabajo
cuando su contrato es a plazo determinado y esto se puede observar en el item 21 de la figura
24, ya que las respuestas proporcionadas por los 72 elementos encuestados pertenecientes a
la entidad bancaria MiBanco, un 72,22% expresaron gque un puesto a plazo determinado casi
siempre condiciona su motivacion para el trabajo, y el otro porcentaje restante del 27,78%

dijo que a veces; esto puede deberse a las pretensiones de querer alcanzar la estabilidad que



89

todo empleado desea. Aunque, por otro lado, se puede decir, que muchas veces de la
motivacion pueden surgir las condiciones necesarias para evaluar posibilidades de ser

elevados a un mejor cargo o si se quiere a una estabilidad laboral.

Consecuentemente, en el recorrido investigativo se pudo observar que se han logrado
los objetivos planteados de la investigacion, los cuales se demuestran a continuacion a traves

de sus hipdtesis:

Hipdtesis general

La Estabilidad Laboral no influye significativamente en el Desempefio Laboral
del personal de Mibanco agencia Centro Histérico — Lima 2018. Ello demuestra que los
trabajadores contratados también tienen un nivel significativo de desempefio laboral,
pese a su condicidon de trabajo. Los resultados de correlacion son p=0,207 que es >

0,05. La tabla 11 confirma la hipotesis.

Hipotesis especifica

1. Se ha demostrado que la Estabilidad Laboral influye significativamente en el
desempefio del Formacion y desarrollo del puesto de trabajo en la agencia Centro
Histdrico de Mibanco — Lima. 2018 con una significancia de p=0,016 que es < 0,05
y gue esto no tiene relacion con el contrato de trabajo (tabla 13).

2. Se ha demostrado que la Estabilidad Laboral no influye significativamente en la
Identificacion con la Organizacién Laboral en la agencia Centro Histdrico de
Mibanco — Lima. 2018 con una significancia de p=0,368 que es > 0.05. (Tabla 15).

3. Se ha demostrado que la estabilidad laboral la Estabilidad Laboral influye

significativamente en el desarrollo de sus Habilidades personales en la agencia
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Centro Histdrico de Mibanco — Lima. 2018 con una significancia de p= 0,000 que es

< 0.05. (Tabla 17).
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Conclusiones

El desempefio laboral tiene un gran significado para una organizacion, en ese sentido

la parte gerencial debe estar relacionado con todos y cada uno de sus trabajadores, por

cuanto se debe hacer las evaluaciones pertinentes cuando se observa alguna baja

significativa en la eficiencia y eficacia que se debe demostrar por cada trabajador ya sea

que se encuentre contratado a plazo determinado o indeterminado. A través del recorrido

investigativo se pudo concluir lo siguiente:

1)

2)

3)

En la dimension de desempefio de formacion del desarrollo del puesto de
trabajo en la agencia Centro Histérico de Mibanco — Lima. 2018 se acepta la H1:
La Estabilidad Laboral influye significativamente en el desempefio del desarrollo
del puesto en la agencia Centro Histdrico de Mibanco — Lima. 2018 con una
significancia de p=0,016 que es < 0,05, pero esto no tiene relacion alguna con su
condicion de contratado a plazo determinado o indeterminado.

Para el objetivo numero dos que fue determinar la influencia de la estabilidad
laboral del personal en la Identificacion con la Organizacion Laboral en la
agencia Centro Historico de Mibanco — Lima. 2018, en su hipétesis planteada se
acepta la HO: La Estabilidad Laboral no influye significativamente en la
Identificacién con la Organizacion en la agencia Centro Historico de Mibanco —
Lima. 2018 con una significancia de p=0,368 que es > 0.05.

En el tercer objetivo que estuvo orientado hacia determinar la influencia de la
estabilidad laboral del personal en el desarrollo de sus Habilidades personales
en la agencia Centro Historico de Mibanco — Lima. 2018, se acepta la H1: La

Estabilidad Laboral influye significativamente en el desarrollo de sus Habilidades
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personales en la agencia Centro Histérico de Mibanco — Lima. 2018 con una
significancia de p= 0,000 que es < 0.05.

Cada una de las dimensiones que se establecieron en relacién a las
variables en estudio afirma que la estabilidad laboral puede llegar a ser un
condicionante del desempefio, sin embargo, para algunos trabajadores es un
elemento que no afecta. Tomando en cuenta que, el desempefio laboral depende
varios factores, es necesario que se tomen en cuenta que cada uno se puede ir
convirtiendo en una fortaleza méas que una debilidad, ya que, a través de la
evaluacion del desempefio, la motivacion al logro y otras acciones, esto puede
quedar en el pasado. Se pudo evidenciar también, que los empleados que estan
contratados a plazo determinado pueden llegar a conservar mejor su puesto de
trabajo, asumiendo la postura de que pueden llegar a mejorar su condicion,
mientras que algunos a plazo indeterminado pueden tener desmejora en su
desempefio debido a que ya forman parte de aquellos que no pueden ser

reemplazados facilmente.
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Recomendaciones

Dadas las condiciones laborales de los empleados de la agencia Centro Historico de
Mibanco — Lima, la gerencia de la entidad deberia disefiar y aplicar estrategias para
que el desempefio en el desarrollo del puesto de trabajo no influya sobre las acciones
que estos realizan diariamente. Pueden tomarse en cuenta las evaluaciones del
personal contratado a plazo determinado para conocer su desenvolvimiento y darles la
oportunidad de formar parte de los pocos a plazo fijo.

Seria pertinente tomar en cuenta al personal contratado a plazo determinado como
personal calificado para ejercer algunas funciones, ya que se comprob0 que estos
consideran mejor su puesto de trabajo. Y motivar a todo el personal en general,
desarrollando en ellos las habilidades técnicas y humanas que se requieren para que
se identifiquen con la organizacion.

Preservar el clima organizacional positivo y cdmodo, en donde el trabajador se sienta
a gusto para desempefiar sus acciones laborales ya sean empleados contratados o fijos
de la entidad bancaria. Esto permitird a corto plazo tener una mayor productividad,
ademas de mejorar las relaciones y habilidades personales que se mencionan en la
dimension tres, ya que, como se comprobd y se puede observar en la tabla 17 con un
recuento minimo esperado de 3,11, la estabilidad laboral influye significativamente
en las habilidades personales, donde entra en juego las relaciones interpersonales, la

comunicacion y el trabajo en equipo.
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TITULO: “INFLUENCIA DE LA ESTABILIDAD LABORAL COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DE MIBANCO AGENCIA CENTRO HISTORICO - LIMA. 2018”
I.  Problema 11. Objetivo I11. Hipotesis IV. Variables e Indicadores |V. Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable Dependiente (y): Tipo de Investigacion:

¢De qué manera la
Estabilidad Laboral influye en el
Desempefio Laboral del personal
de Mibanco agencia Centro

Histérico — Lima?
Problemas Especificos

a) ¢Cudl es la influencia de la
estabilidad laboral del
personal en su desempefio del
desarrollo del puesto en la
agencia Centro Histérico de
Mibanco — Lima. 2018?

b) ¢Cudl es la influencia de la

Determinar de qué manera la
Estabilidad Laboral influye en el
Desempefio Laboral del personal
de Mibanco agencia Centro
Histérico — Lima. 2018.

Objetivos Especificos

a) Determinar la influencia de la
estabilidad laboral del
personal en su desempefio del
desarrollo del puesto en la
agencia Centro Historico de
Mibanco — Lima. 2018.

b) Determinar la influencia de

La Estabilidad Laboral
influye significativamente en el
Desempefio Laboral del personal
de Mibanco agencia Centro
Histérico — Lima. 2018.

Hipétesis Especificas

a) La estabilidad laboral del
personal influye
significativamente en su
desempefio del desarrollo del
puesto en la agencia

Centro Histérico de

DESEMPENO LABORAL

variable independiente (x):
ESTABILIDAD LABORAL

Indicadores

1. Desempefio laboral

Y1 Formacion y
Desarrollo  del puesto de
Trabajo

Orientacidn a resultados
Calidad de trabajo
Mejora continua

Perseverancia

Y2. Identificacion con la

 Por su finalidad, es bésicay
también descriptiva.

 Por su alcance temporal, es
transversal

« Por su caracter de medida, es
cuantitativa

« Por su naturaleza, es no

experimental

Disefio de
Investigacion:

No Experimental, y
pertenece al tipo de disefios
transeccionales

descriptivos.
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estabilidad laboral del
personal en la Identificacion
con la Organizacion en la
agencia Centro Histérico de
Mibanco — Lima. 2018?

c) ¢Cuadl es la influencia de la
estabilidad laboral del
personal en el desarrollo de
sus Habilidades personales
en la agencia Centro
Histérico de Mibanco —
Lima. 2018?

la estabilidad laboral del
personal en la Identificacion
con la Organizacion en la
agencia Centro Historico de
Mibanco — Lima. 2018.

c¢) Determinar la influencia de la
estabilidad laboral del
personal en el desarrollo de
sus Habilidades personales
en la agencia Centro
Historico de Mibanco —
Lima. 2018.

b)

c)

Mibanco — Lima. 2018.

La estabilidad laboral del
personal influye
significativamente en la
Identificacion con la
Organizacién en la agencia
Centro Historico de
Mibanco — Lima. 2018.

La estabilidad laboral del
personal influye
significativamente en el
desarrollo de sus

Habilidades personales en la
agencia Centro Histdrico de
Mibanco — Lima. 2018.

Organizacion Laboral
Compromiso
Proactividad
Iniciativa
Flexibilidad

Y 3. Habilidades personales
Confianza en si mismo
Trabajo en Equipo
Comunicacion
Tolerancia a la presion 2.
Estabilidad laboral

X1. Contrato de trabajo a

plazo indeterminado No
firma contrato

Tiempo ilimitado.

Puesto permanente

X2. Contrato de trabajo a

plazo determinado

Renovacion sujeto a

evaluacion.

Tiempo limitado

Puestos temporales

94—ﬂ —»9

Poblacién:
89 Trabajadores

Muestra:
72 Trabajadores

Método De
Investigacion:
General: El método
cientifico

Especifico: El método
hipotético deductivo.
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Variable Independiente (x): Estabilidad Laboral.
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Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Segln (Paredes
Infanzén, 2007), La
estabilidad laboral, significa
en si la permanencia en el
empleo, que el contrato de
trabajo que una persona
tiene con su empleador, esta
se mantenga en el tiempo,
gue no termine de un
momento a otro sin motivo.

Operacionalmente se define
como una estabilidad dividida en
dos dimensiones. Una estabilidad
laboral con contrato de trabajo a
plazo indeterminado, este tipo de
contrato da mayor seguridad y
estabilidad al trabajador. La otra es
la estabilidad laboral con contrato
de trabajo a plazo determinado, este
tipo de contrato da poca estabilidad
al trabajador, hace que el trabajador
pase por un proceso de evaluacion
para ser ratificado por un periodo

+ Contrato de trabajo a plazo

indeterminado.

- No firma contrato
- Tiempo ilimitado

- Puesto permanente

+ Contrato de trabajo a plazo

determinado

- Firma contrato

- Renovacion sujeta a
evaluacion.

- Tiempo limitado

- Puestos temporales
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mas.

Técnicas e instrumentos Procedimientos Naturaleza Escala de Forma de medir
medicién
Las técnicas e instrumentos de la | + Variable: Continua Orden relativo

Técnicas:
+ Anélisis documentario

+ Encuesta por cuestionario

investigacion se utilizaran para la
recoleccién de informacion respecto
a las variables: Estabilidad laboral y
Desempefio laboral, para analizar la
relacién de estas en el personal de
Mibanco Agencia Centro Historico —

Lima.

Cuantitativa




Variable Dependiente (y): Desempefio Laboral.
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Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Valor que adopta la variable
operacional
Segun, (Robbins Stephen| Se define Orientacion a resultados
& Coulter, 2013) lo define operacionalmente como el ., . .
COMO Un Proceso para Formacion y Calidad de trabajo

determinar qué tan exitosa
ha sido una organizacion (o
un individuo o un proceso)
en el logro de sus
actividades y objetivos
laborales. En general a nivel

rendimiento del trabajador
frente al cumplimiento de
sus funciones y
responsabilidades
asignadas, se divide en tres
dimensiones que son: El
Desarrollo del puesto,
Identificacion con la
Organizacion y las

Habilidades personales

Desarrollo del puesto

de Trabajo

Mejora continua

Perseverancia

Criterios de calificaciéon

Por Item del cuestionario

Identificacion con
la Organizacion

Laboral

Compromiso
Proactividad
Iniciativa

Flexibilidad

Calificacion Peso
+ Insatisfactorio (1) 2
+ Mejorable (M) 4
+ Satisfactorio (Sa) 6
+ Notable (N) 8
+ Sobresaliente (So) 10
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organizacional la medicion
del desempefio laboral
brinda una evaluacion
acerca del cumplimento de
las metas estratégicas a
nivel individual.

que el personal desarrolla

en el puesto.

Resultado = Puntz

Habilidades
personales

Confianza en si mismo
Trabajo en Equipo
Comunicacion

Tolerancia a la presién

e total * 20/120

Grado/ Resultad Escala

Grado

obtenido

Sobresaliente 19a20

Notable 17a18

Satisfactorio 14216

Aprobado 11a13

Suspenso <=10

Técnicas e instrumentos

Procedimientos

Naturaleza

Escala de medicién

Forma de medir
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Técnicas:
+ Anadlisis documentario

+ Encuesta por cuestionario

Las técnicas e instrumentos de la investigacion
se utilizaran para la recoleccion de informacion
respecto a las variables: Estabilidad laboral y
Desempefio laboral, para analizar su influencia de
estas en el desempefio del personal de Mibanco

Agencia Centro Historico — Lima.

+ Variable:
Cuantitativa

Continua

Directa
poligotémica
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CUESTIONARIO SOBRE EL “LA INFLUENCIA DE LA ESTABILIDAD
LABORAL EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE MIBANCO
AGENCIA CENTRO HISTORICO - LIMA. 2018”

Estimado Encuestado

El presente instrumento tiene como propdsito fundamental, recolectar valiosa informacion
sobre el desarrollo curricular y el logro de competencias profesionales.

Instrucciones

A continuacion, le presentamos un conjunto de enunciados, léalo detenidamente y
conteste todas las preguntas. El cuestionario es andénimo solo tiene fines académicos. Trate de
ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las escalas de estimacion que mas se

aproxime a tu estado actual.

ESCALA EQUIVALENCIA
Siempre
Casi siempre

A veces
Casi nunca

= N W B~ o

Nunca

La escala de estimacion posee valores de equivalencia de 1 al 5 que, a su vez indican el
grado menor (1) y el grado mayor (5) de logro de capacidades o competencias contenida en
el instrumento de investigacion. Para lo cual debera tener en cuenta el siguiente criterio:

Marque con una equis (x) en uno de los casilleros, de acuerdo con la tabla equivalente.

DESEMPENO LABORAL

Casi A Casi N
siempre veces nunca unca

5 4 3 2 1

~ Siempre
Desempefio laboral P
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Formaciony

Desarrollo del Puesto de Trabajo

1. ¢ Esta orientado a los resultados que
se esperan en la organizacién?

2. ¢Esta en disposicion para hacer otro
tipo de trabajos que no corresponda al
suyo?

3. (Muestra eficacia y eficiencia en su
desempefio laboral?

4. ;La calidad es una caracteristica de
su labor diaria?

5. ¢(Realiza acciones que le permitan
mejorar continuamente respecto a lo
gue hace?

6. ¢ Es perseverante para lograr los
objetivos de su puesto con la calidad
gue le merece?

Identificacio

n con la Organizacion Laboral

7. ¢Se siente identificado con la
organizacion?

8. ¢ Esta dispuesto a realizar acciones
proactivas?

9. ¢ Tiene iniciativa propia para realizar
tareas que beneficien a la
organizacion?

10. ¢Siente que existe flexibilidad
laboral en su puesto de trabajo?

Habilidades personales

11. ; Tiene buenas relaciones
interpersonales con sus comparieros

de trabajo?
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12. ;{La comunicacion es un elemento
que se encuentra presente en sus
acciones laborales?

13. ¢ El trabajo en equipo es algo que
considera para realizar actividades que
lo requiera?

14. ;La confianza en lo que hace se
encuentra presente en usted?

15. ¢Puede trabajar bajo presion?




ESTABILIDAD LABORAL

Estabilidad laboral Siempre Casi A Casi Nunca
5 siempre | veces nunca 1
4 3 2
Contrato de trabajo a plazo indeterminado

1. ¢Considera que la firma de un
contrato condiciona el desempefio del
trabajador?

2. ¢El tiempo ilimitado de trabajo
influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la organizacién?

3. ¢Los puestos permanentes influyen
en la calidad de las acciones que
realiza en su puesto de trabajo?

4. ¢La permanencia en un puesto es
algo que se amerita para el buen
desempefio laboral?

Contrato de trabajo a plazo determinado

5. ¢La evaluacién de su desempefio
es algo que puede mejorar sus
actividades diarias?

6. ¢Piensa usted que los puestos
temporales condicionan su
motivacion para trabajar?

7. ¢El tiempo limitado en el cargo de
sus funciones influyen en su
desempefio?

8. ¢Considera que los puestos
temporales mejoran la calidad del
desempefio del trabajador en la

110



instituciéon?

9. ¢Cree usted que el tiempo limitado
en los contratos sean una condicion
para valorar mas su puesto de
trabajo?
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Apéndice 6. Validacion de Instrumento de Investigacion Juicio de Expertos

1. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante:

1.2. Grado académico:

1.3. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario de Investigacion. 1.4.

Autor del instrumento: Gloria Luz Montes Bobadilla, Pamela Llana Torres

1.5. Titulo de la tesis: “LA INFLUENCIA DE LA ESTABILIDAD LABORAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE MIBANCO AGENCIA
CENTRO HISTORICO — LIMA. 2018”

2. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INDICADOR CRITERIOS Deficie Regu Bue Mu Excelen
ES nte lar no y te
bueno
Claridad Est4 formulado con
lenguaje apropiado
Obijetividad Esta expresado de
manera coherente y légica
Actualidad Esta adecuado para

valorar aspectos y
estrategias conforme a las
nuevas normativas juridicas
sobre la estabilidad laboral.

Organizacion

Existe organizacion
I6gica

Suficiencia

Tiene coherencia entre
indicadores y dimensiones

Consistencia

Considera los items
utilizados en éste
instrumento son propios del
campo investigado

Coherencia

Considera la estructura
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de éste instrumento
adecuado al tipo de
encuestados a quienes se
dirige el cuestionario

Metodologia Considera que los items
miden lo que se proponen
medir

Pertinencia Es atil y adecuado para

la investigacion.

3. OPINION DE APLICACION

4. SUGERENCIAS

5. GRADO DE VALIDACION

Apéndice N° 07._Otros.

Firma de Experto
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