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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion transversal, descriptiva,
relacional y no experimental, es determinar la relacion entre el derecho a la
estabilidad laboral y el desempefio profesional en los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) Tacna-2023. Esta investigacion se realiz6 sobre
una muestra conformada por 70 trabajadores de la misma institucion. Para la
recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos de investigacion: uno
relacionado con el derecho a la estabilidad laboral y otro relacionado con el
desempefio profesional. Estos hallazgos indican una alta correlacion positiva alta
entre el derecho a la estabilidad laboral y el cumplimiento de responsabilidades
(Sig. = 0,000; r de Pearson = 0,761**). Ademas, se encontrd una relacion positiva
muy fuerte y muy significativa, entre el derecho a la estabilidad laboral y la
iniciativa laboral (Sig. = 0,000; r de Pearson = 0,808**). Ademas, estd comprobado
que existe una relacion positiva elevada y muy considerable entre el derecho a la
estabilidad laboral y la eficiencia en el trabajo (Sig. = 0,000; r de Pearson =
0,636**). Por lo tanto, la conclusion final de esta investigacion, muestra que existe
una correlacion positiva, muy fuerte y muy relevante, entre la variable, el derecho
a la estabilidad laboral y el desempefio profesional (Sig. = 0,000; r de Pearson =
0,932**). Con base en estos resultados, debido a que existe una correlacion positiva
muy fuerte, esto significa, ademas de aumentar el derecho a la estabilidad laboral y
brindar una sensacion de seguridad a los trabajadores ante la terminacion unilateral
del contrato de trabajo, el desempefio profesional en el cumplimiento de las metas
organizacionales. Las funciones asignadas a los trabajadores de la UGEL-Tacna, se

incrementara en la misma direccién y con la misma fuerza.

Palabras clave: estabilidad, laboral, derecho, desempefio, positiva,

significativa, fuerte, profesional, relativo, alta.
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ABSTRACT

The main objective of this transversal, descriptive, relational, and non-
experimental research is to determine the relationship between the right to job
stability and professional performance in the workers of the Local Educational
Management Unit (UGEL) Tacna-2023. This research was carried out on a sample
made up of 70 workers from the same institution. Two research instruments were
used to collect data: one related to the right to job stability and another related to
professional performance. These findings indicate a high positive correlation
between the right to job stability and the fulfillment of responsibilities (Sig. = 0.000;
Pearson's r = 0.761**). Furthermore, a very strong and very significant positive
relationship was found between the right to job stability and work initiative (Sig. =
0.000; Pearson's r = 0.808**). Furthermore, it is proven that there is a high and very
considerable positive relationship between the right to job stability and work
efficiency (Sig. = 0.000; Pearson's r = 0.636**). Therefore, the final conclusion of
this research shows that there is a positive, very strong and very relevant correlation
between the variable, the right to job stability and professional performance (Sig. =
0.000; Pearson's r = 0.932* *). Based on these results, because there is a very strong
positive correlation, this means, in addition to increasing the right to job stability
and providing a sense of security to workers in the face of unilateral termination of
the employment contract, professional performance in the fulfillment of
organizational goals. The functions assigned to UGEL-Tacna workers will increase

in the same direction and with the same force.

Keywords: stability, work, law, performance, positive, significant, strong,
professional, relative, high.
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INTRODUCCION

El derecho a la estabilidad laboral es un tema muy discutido y siempre ha
sido controversial en el Per( y en diversos paises del mundo. Para los trabajadores
y para los empleadores, este siempre serd un tema de discusion, que estara a la
espera de una solucion. Por un lado, los trabajadores exigirdn una legislacion que
proteja la estabilidad laboral y que esta sea absoluta; por el contrario, los
empleadores querran que las leyes laborales sean mas flexibles para despedir a un
empleado. Sin embargo, hay que recordar que la estabilidad laboral significa la
permanencia en el empleo, que el contrato de trabajo se mantenga en el tiempo y

gue no termina de un momento a otro sin motivo. (Paredes Infanzdn, 2012)

El derecho a la estabilidad laboral es fundamental para los trabajadores, y
las violaciones de este derecho pueden ocurrir en diversas circunstancias. Sin
embargo, la caracteristica mas importante de una violacion de este derecho es
cuando el empleador o sus representantes cometen actos o toman medidas que
limitan el pleno ejercicio de los derechos fundamentales de los trabajadores sin
justificacion adecuada, de manera arbitraria o desproporcionada. Sin darse cuenta
de que este derecho tiene reconocimiento constitucional y reglamentario.

(Ballestero Casanova, 2020)

Para analizar este problema es necesario mencionar varias causas que
provocan violaciones a estos derechos y una de ellas es la corrupcion y las crisis
politicas, la represion politica y las restricciones a la libertad de expresion y
asociacion, asi como las violaciones a los derechos humanos. Estas son algunas de
las causas que pueden vulnerar el derecho a la estabilidad laboral en el Pert y esto
puede traer diversas consecuencias negativas para los trabajadores y la sociedad en
general: Disminucion o reduccion de la estabilidad laboral de los trabajadores. El
impacto en el bienestar de los trabajadores. Dando como resultado inseguridad,
estrées y ansiedad. Inseguridad financiera. Afecta la calidad de vida de los
trabajadores y sus familias. Dificultad para acceder a los servicios de salud.
Violaciones de Derechos Constitucionales gue en ultima instancia pueden conducir

a conflictos legales y sociales.
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Dados estos efectos negativos que la disminucion de la seguridad laboral
tiene sobre los trabajadores en general, se pueden tomar diversas medidas legales
para evitar este problema, como leyes que protejan a los trabajadores del despido
arbitrario. Asimismo, regular los contratos temporales para prevenir abusos y
garantizar que los trabajadores temporales tengan los mismos derechos y
protecciones que los trabajadores permanentes. Implementar mecanismos efectivos
de supervisiény aplicacion de la legislacion laboral para garantizar el cumplimiento
de estas medidas legales en la practica.

Por ello, este estudio pretende incentivar a las instituciones y a la sociedad
en general a trabajar juntos para garantizar el bienestar de los trabajadores y
aumentar la responsabilidad, el compromiso y el desempefio profesional. Para
profundizar y comprender esta problematica y el desarrollo del presente estudio, se

divide en cinco capitulos, cuyo contenido es el siguiente:

En el capitulo I: Se da una explicacién detallada de la problematica de la
investigacion tanto a nivel mundial, como en América Latina, Per( y nuestra region
de Tacna. Ademas, se formulan las preguntas, los objetivos e hipotesis del trabajo

de investigacion, asi como su justificacion y trascendencia.

En el capitulo 1I: Un marco tedrico que presenta antecedentes, tanto
internacionales, nacionales como locales, relacionados con el tema de
investigacién, ordenados de manera légica y consistente. Asi como una base tedrica
sobre los principales enunciados que sustentan el problema, acompafiado de un

marco conceptual que sustenta nuestra investigacion.

En el capitulo I11: Se describen los métodos, el tipo, la extension y el disefio
del estudio. Se muestra la poblacion y la muestra involucrada en el analisis. Se

explica la técnica de recopilacion de datos y cdmo se procesa esta informacion.

El capitulo IV, Los resultados descriptivos e inferenciales se presentan a

través de tablas y gréficos de frecuencia. Estos hallazgos se discuten y comparan
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con los hallazgos de otros estudios revisados en nuestro contexto a nivel

internacional, nacional y local.

En el capitulo V, Se exponen las conclusiones finales y se ofrecen las
recomendaciones a partir de los hallazgos obtenidos para la prevencion y la

sugerencia de la solucion del problema presentado en este estudio.

En resumen, la investigacion sobre la estabilidad laboral en el Per( es
importante por varias razones fundamentales. En primer lugar, proporciona
informacion relevante sobre las condiciones laborales en el pais, lo cual es esencial
para comprender el bienestar de los trabajadores y la salud general de la economia.
Ademas, la investigacion sobre la estabilidad laboral puede ayudar a identificar
posibles desafios y areas que puedan necesitar mejoras en la politica laboral y la
proteccion de los derechos de los trabajadores. Esta investigacion también puede
apoyar el desarrollo de politicas efectivas que promuevan un entorno laboral mas
estable y equitativo, lo que a su vez puede contribuir al crecimiento econémico

sostenible y el bienestar social en el Peru.
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CAPITULO I.- EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1.- Descripcion de la realidad problematica

El tema del derecho a la estabilidad laboral es recurrente tanto en Peri como
en el mundo entero. Se trata de la falta de garantias y protecciones para los
trabajadores contra despidos injustos o arbitrarios por parte de los empleadores. El
concepto de continuidad en el empleo busca proteger al trabajador, evitando
exponerlo a la incertidumbre de perder su principal fuente de ingresos, y, por ende,

los medios para satisfacer las necesidades de su familia.
A nivel global

Se plantea el tema del derecho al trabajo decente. La globalizacion vy el
crecimiento del mercado laboral han generado una mayor inseguridad laboral, con
contratos o proyectos temporales que ofrecen poca estabilidad a los trabajadores.
Ademas, situaciones como crisis econdmicas 0 avances tecnoldgicos acelerados
pueden provocar despidos masivos, aumentando ain mas la inseguridad laboral.
Este impacto afecta principalmente a las poblaciones méas vulnerables, como los
jévenes y las mujeres. Y segun un informe de la Organizacion Mundial del Trabajo
(2003), la estabilidad del empleo en los paises industrializados esta cada vez menos
garantizada. En Japdn, la inseguridad laboral es alta, a pesar de que la retencion del
empleo sigue siendo una de las mas prolongadas en el mundo. Por otro lado, en
Dinamarca y los Paises Bajos, el nivel de seguridad laboral es significativamente
mayor. Siguiendo esta linea, Daugareilh (2021), destaca que la estabilidad del

empleo en Europa es un tema controvertido, ya que las distintas reformas
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legislativas introducidas tras la crisis financiera han tenido un profundo impacto en

paises como Grecia, Portugal, Espafa, Italia y Francia.
A nivel América Latina

Segun Alaimo (2017), las perspectivas de empleo no son alentadoras, ya
que la crisis socioecondémica ocasionada por la pandemia de COVID-19 ha
devastado o destruido 43 millones de puestos de trabajo, de los cuales, si bien se ha
logrado recuperar una parte, aun estan lejos de los niveles previos a la pandemia.
Ademas, la informalidad es un problema endémico en América Latina,
representando el 55% de la fuerza laboral, lo que impide que millones de
trabajadores se beneficien de los sistemas de seguridad social y de una estabilidad

laboral.
A nivel Perd

Existen disposiciones legales que tienen como objetivo brindar cierta
seguridad laboral a los trabajadores, como la Ley de Productividad y Competencia
Laboral (Ley No 728) y la Ley de Promocién Laboral y Movimiento del Empleo
Formal (Ley No 28991). Sin embargo, estas leyes ain no son suficientes para
resolver el problema del malestar laboral en el pais. Sin embargo, uno de los
principales factores que contribuyen a este problema es el alto nivel de trabajo
informal en el Perd. Muchos trabajadores se encuentran en empleos precarios sin
contratos formales ni beneficios, lo que los pone en riesgo de ser despedidos sin
una causa justa. Ademas, las empresas suelen utilizar contratos temporales o por

servicios para evitar proporcionar estabilidad laboral a sus empleados.
A nivel local

En nuestra regidén Tacna, si bien ha sido una de las regiones que mas ha
avanzado en la reduccion del desempleo del 6,9% al 3,2% entre 2021 y 2022, el
empleo informal sigue siendo un problema, porque actia como respuesta al
desempleo intermitente, en una manera que prevenga la pobreza, incluso si esto

conduce a menos beneficios laborales que reciben los empleados. Porque carece de
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contratos, seguridad laboral, salarios sujetos al salario minimo, entre otros aspectos,

porque no esta amparado por las normas laborales.

Por ende, este estudio busca resaltar este tema debido a que la falta de
estabilidad laboral puede generar estrés e insatisfaccion en el trabajo, afectando la
seguridad y el compromiso de los trabajadores. Sin embargo, tener un trabajo
estable también conlleva beneficios. Los empleados estables son considerados mas
valiosos para las empresas, ya que pueden construir una carrera dentro de la
organizacion, adquirir mas experiencia y contribuir a la formacion de nuevos
talentos, entre otros beneficios. Es crucial resaltar que la estabilidad laboral puede
afectar el desempefio profesional. Cuando los profesionales tienen la garantia de un
empleo seguro, pueden concentrarse mejor en su trabajo y comprometerse mas con
la organizacion. Por otro lado, la falta de estabilidad laboral puede generar
inseguridades y perjudicar el rendimiento laboral. Por ello, planteamos el siguiente

problema general.
1.2.- Definicién del problema
1.2.1.- Problema General

¢Existe relacion entre el derecho de estabilidad laboral y el desempefio
profesional en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local (UGEL)
Tacna — 20237

1.2.2.- Problemas especificos

PE1.- ¢Existe relacion entre el derecho de estabilidad laboral y el
cumplimiento de responsabilidades en los trabajadores de la unidad de gestion
educativa local (UGEL) Tacna — 2023?

PE2.- ¢Existe relacion entre el derecho de estabilidad laboral y la iniciativa
laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local (UGEL) Tacna —
20237
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PE3.- ¢Existe relacion entre el derecho de estabilidad laboral y la eficiencia
laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local (UGEL) Tacha —
20237

1.3.- Objetivos de la Investigacion
1.3.1.- Objetivo general

Determinar la relacion entre el derecho de estabilidad laboral y el
desempefio profesional en los trabajadores de la unidad de gestién educativa local
(UGEL) Tacna — 2023

1.3.2.- Objetivos especificos

OE1.- Determinar la relacién entre el derecho de estabilidad laboral y el
cumplimiento de responsabilidades en los trabajadores de la unidad de gestion
educativa local (UGEL) Tacna — 2023

OE2.- Determinar la relacion entre el derecho de estabilidad laboral y la
iniciativa laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local (UGEL)
Tacna — 2023

OES3.- Determinar la relacion entre el derecho de estabilidad laboral y la
eficiencia laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
(UGEL) Tacna — 2023

1.4.- Justificacion y limitaciones de la investigacion
1.4.1.- Justificacion

Justificacion tedrica

Bernal (2010), Esta investigacion tiene justificacion teorica, porque su
objetivo es sintetizar fuentes bibliograficas actuales, es decir, revisar la literatura
existente sobre el tema en particular para confrontar, comparar y discutir con los

nuevos resultados.
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Justificacion Préctica

Bernal (2010), La investigacion tiene una racionalidad practica, al basarse
en la realidad, gracias a los resultados obtenidos, que responderan al planteamiento
propuesto del problema y, a partir de las conclusiones y recomendaciones

aportadas, contribuiran a la solucion o prevencion del problema.
Justificacion Metodoldgica

Bernal (2010), La justificacion metodologica de la investigacion es la
obtencion de resultados precisos y confiables, a través de los cuales se puedan

proponer soluciones tiles y efectivas para resolver el problema.

Este estudio proporciona resultados confiables, utilizando técnicas y
herramientas de investigacion que retnen los dos elementos esenciales como ser la

validez y la confiabilidad.
1.4.2.- Limitaciones de la investigacion

La investigacion puede mostrar informacion valiosa sobre como la
estabilidad laboral afecta la productividad, la satisfaccion laboral y el compromiso
de los empleados. Ademas, a identificar las causas fundamentales de la inseguridad
laboral que puede afectar negativamente la productividad y la eficiencia laboral. No
obstante, este estudio presenté algunas limitaciones que no afectaron de forma
significativa el desarrollo de la misma como la dificultad para obtener la

participacion y colaboracion activa de los trabajadores de la UGEL Tacna.
1.5.- Variables
1.5.1.- Definicién conceptual de la variable el derecho de estabilidad laboral

Obregon (2016), Es una manifestacion del principio de continuidad del
derecho laboral cuyo objetivo es proteger el derecho al trabajo e impedir actos

arbitrarios de los empleadores. Montenegro (2023), es el derecho de mantener su
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empleo durante toda su vida laboral, siempre que no se produzca un despido por
justa causa y que sea judicialmente comprobada.

1.5.2.- Definicién Operacional de la variable el derecho de estabilidad laboral

Esta variable se operacionalizd con la aplicacion de una encuesta a traves
del instrumento elaborado, que consistio en un cuestionario tipo escala de Likert de
27 items, divididos en tres dimensiones (lgualdad de oportunidades = 9 items,
Permanencia del empleo =9 items y Proteccidn de los derechos laborales = 9 items),
que se aplicard a todos los trabajadores de la UGEL-Tacna, para recoger datos
cuantitativos y posteriormente ingresarlo al programa de SPSS para procesar dicha

informacion.
1.5.3.- Definicidn conceptual de la variable el desempefio profesional

Mejias y Borges (2021), es la actitud o capacidad para desarrollar
competentemente los deberes u obligaciones inherentes a un cargo laboral. Pedraza,
Amaya y Conde (2010), es la capacidad de un individuo para efectuar acciones,
deberes y obligaciones propias del cargo o funciones profesionales que exige un

puesto de trabajo.
1.5.4.- Definicién Operacional de la variable desempefio profesional

Esta variable se operacionaliz6 con la aplicacion de una encuesta a través
del instrumento elaborado, que consistio en un cuestionario tipo escala de Likert de
27 items, divididos en tres dimensiones (Cumplimiento de responsabilidades = 9
items, Iniciativa laboral = 9 items y Eficiencia laboral = 9 items), que se aplicara a
todos los trabajadores de la UGEL-Tacna, para recoger datos cuantitativos y
posteriormente ingresarlo al programa de SPSS para procesar dicha informacion.

1.5.5.- Operacionalizacion de las variables
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable: Derecho de estabilidad laboral

DEFINICION

DEFINICION

VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Variable 1. Obreg6n (2016),  Esta variable se Acceso al empleo
Es una operacionaliz6 Di ion 1 Imparcialidad en
Derecho de manifestacion aplicando una |Ime|35|(?g los procesos de
estabilidad del principio de encuesta a través gualdad de contratacion.
laboral continuidad del del instrumento el oportunidades Criterios de
derecho laboral cuestionario en evaluacion
cuyo objetivoes  escala Likert de 27 Duracién del
proteger el items, divididos en Dimension 2 contrato
derecho al tres dimensiones Permanencia del  Presupuesto
trabajo e impedir empleo Necesidad de
actos arbitrarios servicio
de los Horario de trabajo
empleadores. Dimension 3 Derecho de
Proteccion de los  sindicacion y
derechos huelga
laborales Derecho a

remuneracion

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable: Desempefio profesional

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUA  OPERACIONA DIMENSIONE INDICADORE
S L L S S

Variable 2 Mejias y Borges  Esta variable se Dimensién 1 Etica Laboral

(2021), es la operacionalizo Cumplimiento de  Eficacia
Desempefio actitud o aplicando una responsabilidade  Responsabilidad
profesional capacidad para encuesta a través S

desarrollar del instrumento Respuesta a los

competentement  desarrollado, que . » problemas

e los deberes u incluy6 un Dimension2 o '\ 1 oo

obligaciones cuestionario en Iniciativa laboral | - i fera

inherentes a un
cargo laboral

escala Likert de
27 items,
divididos en tres
dimensiones.

Dimension 3
Eficiencia
Laboral

del trabajo
Productividad
Trabajo en
equipo
Cumplimiento de
metas

Nota. Elaboracion propia
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1.6. - Hipotesis de la Investigacion

1.6.1.- Hipotesis general

El derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con el
desempefio profesional en los trabajadores de la unidad de gestién educativa local
(UGEL) Tacna — 2023

1.6.2.- Hipotesis especificos

HEL.- El derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con
el cumplimiento de responsabilidades en los trabajadores de la unidad de gestion
educativa local (UGEL) Tacna — 2023

HEZ2.- El derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con
la iniciativa laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
(UGEL) Tacna — 2023

HES3.- El derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con
la eficiencia laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
(UGEL) Tacna — 2023
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CAPITULO Il1.- MARCO TEORICO
2.1.- Antecedentes de la Investigacion
2.1.1.- Antecedentes internacionales

Palacios (2021), En su trabajo de investigacion busca analizar la estabilidad
laboral de las personas con discapacidad e identificar los criterios utilizados por los
jueces en las decisiones del Tribunal Constitucional. Este trabajo concluye
sefialando que los trabajadores y servidores publicos se rigen por dos normas
juridicas diferentes y exclusivas en su aplicacién, tratandose de trabajadores o
empleados se sujetan a la regulacion del Codigo del Trabajo y de los servidores
publicos por la ley orgénica del servicio publico y en ambos casos. tienen distintos
efectos juridicos segun el momento en que comienza y termina la relacién laboral.
Los empleados estan acogidos al Cédigo del Trabajo que crea estabilidad indefinida
cuando el contrato excede los 90 dias habiles, sin embargo, la Ley de Organizacién
del Servicio Civil debe crear competencia por méritos y oposicion para lograr

estabilidad a largo plazo.

Cerquera (2018), El principal objetivo de su investigacion es determinar el
nivel de proteccion segun la jurisprudencia de la Corte Constitucional colombiana
en materia de derecho social y el principio basico minimo de estabilidad laboral, en
decisiones de mujeres embarazadas, empleados y trabajadores. y el sector privado.
Este estudio concluye que la seguridad laboral tiene un doble significado, porque
ademés de ser un derecho social, también se considera un principio minimo
fundamental del trabajo y se ha comprobado que ha ido disminuyendo con las

distintas reformas laborales en el sentido de que la Prevalece la voluntad de las
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partes respecto de la duracion del contrato y la reduccion significativa del monto
asociado a la indemnizacion por despido sin causa justificable.

Rincon (2020), El objetivo de este estudio es determinar como los derechos
fundamentales se ven afectados por las restricciones a la aplicacion de protecciones
especiales para promover la estabilidad laboral en materia de salud en Colombia.
Concluye que la aplicacion del principio de estabilidad laboral protege los derechos
basicos de los trabajadores, independientemente de su condicién, porque esta

vinculado a la igualdad y la dignidad humana.
2.1.2.- Antecedentes Nacionales

Magtuifia Matos (2022), El prop6sito del estudio fue determinar cdmo se
relaciona la ética del servicio publico con el desempefio laboral de los servidores
publicos del Gobierno Regional Ancash. Trabajando con una muestra de 45
trabajadores, concluyé que existe una relacion significativa entre la ética del
servicio publico y el desempefio laboral de los funcionarios de la Administracion
Regional Ancash (Rho = 852; Sig. = 0,000), muestra que el factor basico para que
la Gestidn sea realizadas en las organizaciones publicas de manera favorable es que
introducen principios éticos y esto se reflejara en el comportamiento o desempefio

en esa organizacion.

Olano (2021), EIl objetivo de este estudio es determinar el impacto de los
principios de estabilidad laboral en el respeto de los contratos de trabajo de los
trabajadores de la Distribuidora M. Olano SAC de Jaén. Se aplic6 a una muestra de
40 trabajadores y se obtuvo la siguiente conclusion: respecto al objetivo general se
concluyd un nivel bajo liderando en las dimensiones del proceso de estabilidad
absoluta con un 33.3%, seguido de un proceso relativamente estable con 25 %. %
y finalmente procedimientos de recuperacion y compensacion con un 16.7%,
mostrando que es necesario realizar de inmediato estos puntos para que los
empleados estabilicen sus puestos de trabajo, lo cual es beneficioso para la

organizacion en el futuro inmediato.
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Rodriguez (2019), Su objetivo fue determinar el nivel de cumplimiento de
las obligaciones o responsabilidades laborales en la empresa ABC Transportes de
Trujillo y en una muestra de 132 empleados se concluy6 que la iniciativa es una
competencia emocional que implica la actitud de hacer que las cosas sucedan y
reconocer la responsabilidad de impulsar acciones de lo contrario el nivel de
cumplimiento de las obligaciones o responsabilidades sera de nivel bajo, que en su

estudio alcanzo un 40.66%.

Bravo (2018), El objetivo de su investigacion fue determinar la relacion que
existe entre la ética laboral y el desarrollo de carrera en la Direccién General del
Trabajo y Promocion Regional del Empleo de Junin. Llegando a la conclusion, los
empleados de la instalacion no cuentan con la ética profesional para desempefiar
tareas y puestos de responsabilidad debido a la falta de capacitacién, revelando

muchas falencias en su trabajo, por lo que su eficiencia laboral no es buena.

Valdiviezo (2019), Este estudio tiene como objetivo demostrar que el actual
periodo de prueba establecido en el articulo 10 del Decreto Legislativo No 728 de
la Ley de Productividad y Competencia Laboral, aprobado por Decreto Supremo
No 003-97-TR, tiene un impacto negativo en la obtencion del derecho a un empleo
estable. proteger a los trabajadores en las relaciones laborales. Llego a la siguiente
conclusién, segun la cual el periodo de prueba es el periodo del contrato de trabajo
cuyo objetivo principal es evaluar las habilidades, capacidades profesionales y
personales del empleado que desempefia ese trabajo. El derecho al empleo estable
se basa en el principio de continuidad, que se deriva del derecho al trabajo protegido
en nuestra constitucion en los articulos 22 y 27. Y que la normativa vigente en el
articulo 10 del D.S 003-97-TR tiene graves deficiencias que es necesario superar
para garantizar la plena proteccion de los derechos de los trabajadores. La falta de
nuestra legislacién nacional para establecer una definicion clara o procedimientos
aplicables hace que el periodo de prueba se entienda de facto como una licencia
para despedir incluso cuando se vulneren los derechos laborales fundamentales de
la persona. Que es necesario establecer limites a la aplicacion de los periodos de

prueba en los contratos, de manera que se eviten excesos 0 evasiones de la ley por
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parte de los empleadores, para garantizar que mas trabajadores puedan superar este
tiempo y ganar el derecho a una estabilidad laboral. empleo.

2.1.3.- Antecedentes Locales

Vasquez (2022), El propésito de su estudio fue determinar la relacion entre
la gestion de habilidades y el desempefio laboral de los empleados de la Zona Franca
de Tacna en el afio 2022. Dicho estudio concluy6 que la gestién de competencias
puede identificar las necesidades de capacitacion dentro de una organizacion y
considera que los empleados tienen cualidades y habilidades que contribuyen a su

méaximo potencial y a un mejor desempefio laboral (Rho de Spearman = 0,576).

Pihuaycho (2018), el propdsito de su estudio es determinar la influencia de
las estrategias organizacionales en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura de Tacna. De una muestra de 73 trabajadores se
extrae la siguiente conclusion de que existe una correlacion negativa moderada
entre las variables estudiadas con un nivel de confianza del 99%. Por lo tanto,
podemos afirmar que la estrategia organizacional tiene un efecto negativo pero
moderado en el desempefio laboral es decir si la Direccién Regional de Agricultura
de Tacna desarrolla un comportamiento organizacional reactivo, perjudicard

moderadamente el desempefio laboral o profesional del trabajador.

Ordofiez (2023), El objetivo de su investigacion fue determinar en qué
medida la calidad de vida laboral afecta el desempefio laboral. De lo siguiente se
concluye que la calidad de vida laboral, el apoyo organizacional y el desarrollo

personal y profesional afectan significativamente el desempefio laboral.
2.2.- Bases Teoricas
2.2.1.- Derecho de estabilidad laboral

Obregon (2016), esta es una expresion del principio de continuidad del
derecho laboral, cuyo objetivo es proteger el derecho al trabajo y evitar

comportamientos arbitrarios por parte de los empleadores.
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Cerquera (2018), es una expresion del principio de seguridad laboral. El
trabajo es una forma de sustento vital, es una expresion libre del crecimiento de la

personalidad.

Montenegro (2023), es el derecho de mantener su empleo durante toda su
vida laboral, siempre que no se produzca un despido por justa causa y que sea

judicialmente comprobada.

Zegarra (Zegarra G., 2023), es el derecho de los trabajadores de mantener

su empleo indefinidamente, siempre que no incurra en falta grave.

Marin (2015), La estabilidad es un derecho bésico de los trabajadores, que

le garantiza tener un empleo estable.
2.2.1.1.- Clases de estabilidad laboral

El derecho de permanencia en el empleo presenta bésicamente dos

modalidades:
2.2.1.1.1.- Estabilidad absoluta o propiamente dicha

Marin (2015), Este tipo de estabilidad, confiere al trabajador el derecho a
ser reintegrado en un puesto del que ha sido privado por el empleador sin la
autorizacion de un inspector del trabajo competente.

Valenzuela (2020), refiere que, en caso de la terminacion del contrato de
trabajo por causas no prevista en la ley, se ordena la nulidad del despido y la
reincorporacion del trabajador o el trabajador de forma voluntaria, opte recibir una

indemnizacion.

Chanamé (2021), esto ocurre cuando a un empleador se le niega la
oportunidad de despedir unilateralmente a un empleado, a menos que exista una
causa justa establecida por la ley. Si este presupuesto no se cumple, el empleado

deberé ser reintegrado.
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2.2.1.1.2.- Estabilidad relativa o impropia

Marin (2015), esta estabilidad tan solo se genera a favor del trabajador.
Todo trabajador tiene el derecho a recibir una indemnizacion si es despedido

injustamente.

Valenzuela (2020), estipula que, en caso de terminacion de un contrato de
trabajo no previsto por la ley, el juez ordena el pago de la remuneracion devengada
0 una indemnizacion, sin que el empleador tenga la obligacion de reponer al

trabajador.

Chanamé (2021), El empleador solo deberd pagar una indemnizacion
cuando el empleado haya sido despedido sin una causa justificada.

2.2.2.- Igualdad de oportunidades

Bernal (2017), es un derecho laboral universal, tanto a nivel nacional como
internacional, que regula y contribuye que en el mercado laboral todos tengan la

posibilidad de acceder a empleos y desarrollar sus capacidades.

Céceres (2019), Es la oportunidad de tener un trabajo productivo que te

brinde un salario justo, seguridad en el trabajo y proteccion necesaria.

Nufez (2023), la igualdad de oportunidades, compromete y motiva a los

trabajadores, lo que se puede traducir en un aumento en la productividad
2.2.3.- Permanencia del empleo

Paredes (2012), es asegurarte de mantener tu empleo y garantizar tu
estabilidad laboral. Es tener la certeza de que tu contrato con tu empleador perdure

en el tiempo, sin riesgo de terminar de la noche a la mafiana.

Prado (2021), Se trata de la relacion laboral que una persona mantiene con
su empleador y que se mantiene a lo largo del tiempo por razones econémicas,

sociales, psicologicas, prospectivas y constitucionales.
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2.2.4.- Proteccion de los derechos laborales

Ramirez (2022), el principio de proteccion de los derechos laborales, es la
base fundamental del derecho laboral, es decir, es aquello que permite la existencia
y justificacion esta disciplina juridica. Se fundamenta en la libertad consecuente del
trabajador.

Comisién Nacional de derechos humanos (2019), La proteccion de los
derechos de los trabajadores tiene varios aspectos, en particular el derecho a trabajar
en condiciones justas y favorables, el derecho a formar sindicatos y el derecho a

elegir y aceptar libremente un empleo.
2.2.5.- Desempefio profesional

Mejias y Borges (2021), es la actitud o capacidad para desempefiar de

manera competente los deberes u obligaciones asociados a un puesto.

Pedraza, Amaya y Conde (2010), es el resultado del comportamiento de los
empleados en relacion con el contenido de su puesto, facultades, deberes y
actividades; depende de un proceso de mediacién o regulacion entre ellos y la

organizacion en la que trabajan.
2.2.6.- Cumplimiento de responsabilidades

Urrutia (2023), es el nivel de compromiso que se requiere para la realizacién
de una tarea. Una persona es responsable en su trabajo cuando es puntual, colabora
con los demés y cuando cumple con sus obligaciones sin recordatorios ni

repeticiones.

ELSA (2023), una responsabilidad laboral es aquello que el jefe espera que

el trabajador haga durante su jornada laboral y para lo que se le contrato.

Das (2023), la responsabilidad en el lugar de trabajo, se refiere a que los

empleados asuman la responsabilidad de sus decisiones, acciones, desempefio y
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comportamiento. En otras palabras, también significa presentarse y comenzar a

hacer lo que dijiste qué harias.
2.2.7.- Iniciativa laboral

Urrutia (2023), es la capacidad de un individuo para resolver problemas y
tomar decisiones, teniendo en cuenta la organizacion de la empresa, y su reglamento
interno. Para tomar iniciativa es preciso tener conocimiento de si mismo y de sus

capacidades.

Carranza (2023), la iniciativa en tu trabajo implica participar en actividades
gue no son necesariamente su responsabilidad, llevadas a cabo, tendran un efecto
positivo en la organizacion. Demuestras que eres un gran trabajador al ofrecerte

como voluntario para actividades o proyectos.

Reyna (2022), es el impulso que te lleva a ir mas all& de lo que la situacién
requiere, a querer saber, mejorar, cambiar, investigar, etc. La iniciativa es clave para

avanzar en todos los aspectos de tu vida.
2.2.8.- Eficiencia laboral

Murcort Group (2023), La eficiencia en el trabajo incluye identificar y
eliminar actividades innecesarias, optimizar procesos, utilizar herramientas y
tecnologias adecuadas y monitorear continuamente el desempefio para identificar

areas de mejora.

Machuca (2022), Es la capacidad que tiene el equipo de trabajo para
completar las tareas que se le asignan en el menor tiempo posible y con la menor

cantidad de recursos.

Rojas et al (2017), Es la capacidad o cualidad de un sujeto para lograr un

determinado objetivo, minimizando el uso de recursos.
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2.2.9.- Teorias
2.2.9.1.- Teoria de los hechos cumplidos

Cuba (2020), Esta teoria de los hechos cumplidos fue defendida por Planiol
en Francia y Coviello en Italia y también esta prevista en el articulo 103 de la

Constitucion del Pert en la expresa que:

Cada ley debe ser aplicable a los hechos ocurridos durante su vigencia, es
decir, durante su aplicacion directa. En otras palabras, todas las leyes deben
aplicarse a los hechos que ocurrieron durante el periodo de su vigencia. Por
lo tanto, si un derecho surge de acuerdo con una primera ley y luego de
producir ciertos efectos, esa segunda ley lo modifica, los nuevos efectos del
derecho deben ajustarse a esta nueva ley y ya no ser exigidos mas por la

norma anterior bajo cuya vigencia fue establecido el derecho en cuestion.
2.2.9.2.- Teoria de los derechos adquiridos

Cuba (2020), Esta teoria que también fue recogida por la constitucion del
1979, y también se consagra en el articulo 103 de la constitucion de 1993, y esta

sostiene:

Una vez que un derecho ha surgido y se ha establecido en el ambito de un
sujeto, las normas dictadas después ya no pueden afectarlo. Es decir, no se
puede anular un derecho que nos ha sido otorgado. Por lo tanto, el derecho
seguira produciendo los mismos efectos que fueron perseguidos en el
momento de su creacion. Esta teoria busca proteger la seguridad de los
derechos de las personas. Su tendencia es mantener los hechos actuales
mientras se rechaza los cambios en los hechos mediante la creacion de

nuevas regulaciones legales.
2.2.9.3.- Teoria de la garantia procesal

Landa (2002), indica que esta teoria sostiene que:
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Los derechos fundamentales, que estdn establecidos en la Constitucion
Politica del pais, son un conjunto de principios y garantias que buscan
proteger la dignidad humana. Teniendo en cuenta que el concepto de
derechos fundamentales es una teoria juridica amplia, es responsabilidad del
Estado garantizar la proteccion de los derechos fundamentales de todos,
porque estos derechos son inherentes a la condicion humana, incluyendo la
libertad, la justicia y la igualdad. Aparte de eso, incluye otros derechos,
relacionados con la dignidad humana. En esta ocasion, el punto de vista

tedrico de esta investigacion sigue siendo coherente.
2.3.- Marco Conceptual
Imparcialidad en los procesos de contratacion

Miranda (2023), es la ausencia de la tendencia a favorecer u oponerse a una
persona o a una situacion al momento de evaluar o actuar durante los procesos de
contratacion y se clasifica en funcién de a estos factores: igualdad, equidad, justicia

y ausencia de favoritismo.
Contrato laboral

Arévalo (2021), La base del derecho laboral es un contrato, que es un
acuerdo entre dos 0 mas partes para establecer, administrar, modificar o terminar

una relacion juridica patrimonial.
Necesidad de servicio

Paca (2021), son necesidades que surgen cuando el personal cesa 0 no esta

disponible.
Derecho de sindicacién

Ministerio de trabajo (2012) es la libertad que tienen los trabajadores de

unirse a un sindicato sin la aprobacién previa de su empleador, para promover,
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desarrollar, alentar, proteger y defender sus derechos e intereses con el fin de lograr
el progreso social, econdmico y moral de sus afiliados.

Derecho de remuneracion

Valle (2024), es el salario minimo que todos los profesionales deben recibir

como reconocimiento por su trabajo.
Eficiencia

Rojas, Jaimes y Valencia (2017), es la cuantificacion de la capacidad de un
sistema o entidad econdmica para perseguir de manera efectiva un objetivo
predeterminado y, al mismo tiempo, minimizar la utilizacion de los recursos. Hace

hincapié en la asignacion y utilizacion eficientes de los recursos.
Eficacia

Rojas, Jaimes y Valencia (2017), es la capacidad de una organizacién para
alcanzar y lograr los objetivos y la consecucion de los resultados, incluyendo la
eficiencia y los factores del entorno.

Principio de razonabilidad y proporcionalidad

Montoya (2019), son mecanismos para regular la arbitrariedad en la
utilizacion de los poderes discrecionales por parte de un empleador, con la intencién

de prevenir la aparicion de conductas abusivas en el marco de la ley.
Probidad

Pallavicini (2013), es la honestidad y la rectitud con las que una persona se
comporta, o las obligaciones morales de las personas que participan en el servicio

publico.

Justicia laboral
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Ciudad (2011), Incumbe a cada Estado democratico prestar este servicio a
sus ciudadanos. La esencia de la justicia no reside en el acto de dar o distribuir

objetos a la humanidad, sino en determinar la propiedad legitima sobre esos objetos.
Principio de continuidad

Chanamé (2021), es la durabilidad o persistencia de la relacion laboral en el
tiempo es un principio fundamental. Este principio garantiza el mantenimiento de

la estabilidad laboral del trabajador.
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CAPITULO I1I: METODO
3.1. Tipo y Nivel de investigacion
3.1.1.- Tipo Bésica o teodrica

Muntané (2010), La investigacion es un proceso destinado a ampliar el

conocimiento cientifico sin paralelizarlo con aspectos practicos.
3.1.2.- Nivel Descriptivo — Correlacional

Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), Es descriptivo porque solo
pretende medir o recopilar informacion sobre variables, ya sea de forma individual
0 conjunta, y es correlacional porque pretende determinar el grado de asociacion

entre dos 0 mas variables.

Figura 1

Esquema del nivel descriptivo-correlacional

W1

w2

Nota: Se describe que M es la Muestra observada y V1, V2 son las variables de

estudio y r es la correlacion que se busca
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3.2. Disefio de investigacion

3.2.1.- No experimental de corte transversal

Dzul (2023) y Hern&ndez, Fernandez y Baptista (2014), Ambos afirman que
la investigacion no experimental se realiza sin manipular las variables, solo se
observa en su contexto natural y es de corte transversal porque los datos se recopilan

en un momento Unico.

3.3. Poblacién y muestra:

3.3.1. Poblacion:

Condori (2020), Son todos los componentes o unidades de analisis que

pertenecen al campo especifico en el que se lleva a cabo el estudio.

Para la investigacion en curso la poblacion total es de 70 trabajadores

aproximadamente en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.
3.3.2. Muestra

Condori (2020), es el componente mas representativo de la unidad de

analisis con los mismos rasgos comunes de la poblacion.

Para la investigacion se considerard una muestra censal porque se
selecciond el 100% de la poblacion al considerarla un nimero manejable de sujetos.
En este sentido Ramirez (1997) establece que la muestra censal es aquella donde

todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica empleada para la obtencidn de datos en esta investigacion es:
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3.4.1.- Técnica de la Encuesta

Humeres (2023), es una técnica de investigacion que utiliza un conjunto de
métodos estandarizados para recopilar y analizar una serie de datos de una muestra

representativa de una poblacidn con el objetivo de explorar, describir, predecir.
3.4.2.- Instrumento el Cuestionario

Humeres (2023), es una herramienta que se enfoca en recopilar informacién
de manera estructurada y sistematica a traves de una serie de preguntas disefiadas
con un propasito especifico. En esta investigacion se ha utilizado dos instrumentos:

Derecho de estabilidad laboral y desempefio profesional.
3.4.2.1.- Elementos esenciales del instrumento.
3.4.2.1.1.- Validez

Segun Hernandez et al. (2014), la validez se define como la precision con la

que un instrumento mide lo que se pretende medir.

Los instrumentos de esta investigacion fueron validados por juicio de

expertos quienes consideraron una validez muy buena.

Tabla 3
Cuadro de validacion por juicio de expertos de los dos instrumentos de

investigacion

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS: DERECHOS DE ESTABILIDAD
LABORAL Y DESEMPENO PROFESIONAL

NRO.  VALIDADORES CARGO Instrumento 01 Instrumento 02

01 Mg. César Augusto Arocutipa A.  Abogado 0.92 0.90

02 Mg. Fredy Wilber Bernedo Quispe  Abogado 0.90 0.88

03 Mg. Braulio Elvis Juli Quispe Abogado 0.88 0.90
Evaluacion promedio final 0.90 0.89
Resultado final de la validacion Validez muy buena  Validez muy buena

Nota. Los expertos que validaron los instrumentos son abogados que pertenecen a

la docencia universitaria y expertos en la materia
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3.4.2.1.2.- Confiabilidad

Naupas et al (2013), se refiere a la consistencia de una medida en que un

instrumento obtiene sistematicamente los mismos resultados.

En el presente estudio de investigacion, se determind la confiabilidad a
través de una prueba piloto de 30 encuestados con las mismas caracteristicas de la
poblacion a investigar. Los resultados procesados en Excel se obtuvieron como
resultados para el instrumento derecho de estabilidad laboral fueron de (0.808) en
la escala del Alfa de Cronbach, lo que implica un instrumento de excelente
confiabilidad. Mientras que para el instrumento desempefio profesional, el resultado
fue de (0.826) en la misma escala del Alfa de Cronbach lo que se interpreta como

un instrumento de excelente confiabilidad.

Figura 2

Confiabilidad del instrumento derecho de estabilidad laboral

a : Alfa de Cronbach
o — k _ Z Vi] k : Ndmero de items
k-1 Vt V,: Varianza de cada item
V,: Varianza del total
k= 27 RANGO CONFIABILIDAD
= 29.349 0.53 a |menosgConfiabilidad nula
V.= 132.133 0.54 a | 0.59 |Confiabilidad baja
0.60 | a | 0.65 |Confiable
a= 0.808 0.66 | a | 0.71 |Muy confiable
0.72 a | 0.99 |Excelente confiabilidad
1.00 Confiabilidad perfecta
Sumateria de varianzas de los items |(Vi)| 34.28
Varianza de la suma de los items {vt) 132.1

Nota. Los resultados procesados en Excel para determinar la confiabilidad del
instrumento derecho de estabilidad laboral. Resultante: Excelente confiabilidad.
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Figura 3

Confiabilidad del instrumento desempefio profesional

a @ Alfa de Cronbach
I 1 > V:] k:mndmero de items
o = e —1 Vt W Vari_arlza de cada itemn
V. Varianza del total
k= 27 RANGO CONFIABILIDAD
W= 19.437 0.53 a |menodConfiabilidad nula
W= 25.196 0.54 a 0.59 |Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 |Confiable
o= 0.826 0.66 a | 0.71 |Muy confiable
0.72 a 0.99 |Excelente confiabilidad
1.00 Confiabilidad perfecta
Sumatoria de varianzas de los items |[(WVi])| 19.449
Varianza de la suma de los items (vt a95.2

Nota. Los resultados procesados en Excel para determinar la confiabilidad del

instrumento derecho de estabilidad laboral. Resultante: Excelente confiabilidad.

Asimismo, los mismos datos se procesaron en el Paquete estadisticos del

SPSSv25 para comprobar el resultado observamos en la tabla Nro. 04.

Tabla 4

Calculo de la confiabilidad de los instrumentos de investigacion en el SPSSv25

Estadisticas de fiabilidad

Instrumentos Alfa de Cronbach N de elementos Valoracion
DERECHO DE ESTABILIDAD ,808 30 Excelente confiabilidad
LABORAL
DESEMPERO PROFESIONAL ,826 30 Excelente confiabilidad

Nota. Base de datos de la prueba piloto de 30 unidades.
3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

El procesamiento y analisis de datos desempefian un papel fundamental en
una investigacion. Estas actividades permiten convertir los datos recopilados en

conocimientos significativos y brindan una base sélida para la toma de decisiones.

42



3.5.1.- Anélisis descriptivo

El objetivo de la estadistica descriptiva es organizar el conjunto de datos
para que se puedan analizar los datos de la muestra de abogados del distrito judicial
de Tacna. Después, se utilizaran la plataforma del paquete SPSS v25 y el software
estadistico Excel para crear graficos y tablas de frecuencia.

3.5.2.- Andlisis inferencial

El objetivo de la estadistica inferencial es verificar tanto las hipdtesis
especificas como las generales de la investigacion. Para lograr este objetivo, se ha
determinado utilizar el coeficiente correlacional de r de Pearson, mediante la prueba

de normalidad.
3.6.- Aspectos éticos

Al llevar a cabo una investigacion cientifica, es fundamental tener en cuenta
diversos principios éticos para asegurar la integridad y el respeto hacia los
participantes, asegurando que la investigacion se lleve a cabo de manera justa y
equitativa, evitando cualquier forma de discriminacion, y protegiendo los derechos
y la dignidad de todas las personas involucradas.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS
4.1. Presentacion de resultados por Variable

4.1.1.- Anélisis descriptivo

En las tablas 05 y 06, se presentan los rangos para cada variable y sus
dimensiones, para determinar los niveles de opinién de los trabajadores de Unidad
de Gestion Educativa Legal (UGEL) de Tacna.

Tabla 5

Niveles y rangos de la variable Derecho de estabilidad laboral

Niveles de la Variable 01: DERECHO DE ESTABILIDAD LABORAL
. . RANGO V1X D1X D2X D3X
Categorias Niveles - - - -
Min. Max. Min. Max. Min. Max. Min. Max.
1 BAJO 27 63 9 21 9 21 9 21
2 MEDIO 64 99 22 33 22 33 22 33
3 ALTO 100 135 34 45 34 45 34 45

Nota. Niveles en la que se situara la opinion de los trabajadores de la UGEL - Tacna

Tabla 6

Niveles y rangos de la variable Desempefio profesional

Niveles de la Variable 02: DESEMPENO PROFESIONAL
. . RANGO V2Y D1X D2X D3X
Categorias Niveles - - - -
Min. Max. Min. Max. Min. Max. Min. Max.
1 BAJO 27 63 9 21 9 21 9 21
2 MEDIO 64 99 22 33 22 33 22 33
3 ALTO 100 135 34 45 34 45 34 45

Nota. Niveles en la que se sitda la opinion de los trabajadores de la UGEL - Tacna
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4.1.2.- Analisis descriptivo de la variable Derecho de estabilidad laboral

Tabla 7

Frecuencias de la variable: Derecho a la estabilidad laboral

Resultados Generales de la variable: Derecho de estabilidad laboral

Nivel N”I:a% Frecuencia Porcentaje Apgl:(;fﬂltgfj%
BAJO 27 63 0 0% 0%
MEDIO 64 99 15 21% 21%
ALTO 100 135 55 79% 100%
Total 70 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores
de Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.

Anadlisis:

Segun la tabla 7, se puede apreciar que en la Unidad de Gestion Educativa
Local (UGEL), hay un 79% de nivel alto en relacion al derecho de la estabilidad

laboral y un 21% en un nivel medio.

Esto indica que la mayoria de los trabajadores tienen un alto nivel de
estabilidad laboral, mientras que un porcentaje menor se encuentra en un nivel
medio en este aspecto. La estabilidad laboral se refiere a la seguridad y continuidad
en el empleo, lo que puede ser un indicador importante del bienestar laboral de los

trabajadores en la UGEL.

Es importante destacar que la estabilidad laboral es un factor crucial para el
desarrollo personal y profesional de los trabajadores, ya que les brinda seguridad y
confianza en su empleo, lo que a su vez puede impactar positivamente en su

desempefio laboral y bienestar general.

Estos resultados se pueden apreciar mejor en la figura Nro. 4.
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Figura 4
Gréfico de la variable Derecho de estabilidad laboral

79%

_80% <
£ 70%
@ 60%
S 50%
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g 0% 21%
= 30%
2 200%
207 0%
€ 10%
E T |

0%

BAJO MEDIO ALTO

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores
de Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.

4.1.3.- Analisis descriptivo de las dimensiones la variable Derecho de

estabilidad laboral
4.1.3.1.- Dimension: lgualdad de oportunidades

Tabla 8

Analisis descriptivo de la dimension igualdad de oportunidades

Derecho de estabilidad laboral: Dimensién Igualdad de
oportunidades

Nivel I\/Iir?a% Frecuencia Porcentaje K;:?ﬁﬂlt:é%
BAJO 9 21 0 0% 0%
MEDIO 22 33 16 23% 23%
ALTO 34 45 54 77% 100%
Total 70 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores

de Unidad de Gestidén Educativa Local de Tacna.

Analisis:
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Segun la tabla 8, se observa que un 77% de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL), consideran que hay un nivel alto de igualdad de

oportunidades, mientras que solo un 23% indican un nivel medio.

De acuerdo con estos hallazgos, un 77% de los trabajadores en la UGEL
Tacna consideran que existe un nivel alto de igualdad de oportunidades, mientras
que el 23% indique un nivel medio, sugiere que la percepcion de igualdad de
oportunidades en el entorno laboral es mayoritariamente positiva. Este dato puede
reflejar la existencia de politicas o practicas que promueven la equidad y la igualdad
de oportunidades en el &mbito laboral de la UGEL Tacna.

Es importante destacar que la igualdad de oportunidades es un principio
fundamental que busca garantizar que todas las personas tengan acceso a las mismas
posibilidades de desarrollo personal y profesional, independientemente de su

origen, género, orientacion sexual, etnia o cualquier otra caracteristica personal
Estos resultados se pueden apreciar mejor en la figura Nro. 5.

Figura 5
Gréfico de la dimension igualdad de oportunidades

77%
_80%
-2
< 70%
g 60%
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0%

BAJO MEDIO ALTO

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores
de Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.
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4.1.3.2.- Dimension: Permanencia del empleo

Tabla9

Frecuencias de la dimension permanencia del empleo

Derecho de estabilidad laboral: Dimension Permanencia del empleo

Nivel % Frecuencia Porcentaje Apgl:(;fﬂltgfj%
BAJO 9 21 0 0% 0%
MEDIO 22 33 27 39% 39%
ALTO 34 45 43 61% 100%
Total 70 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores

de Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.

Segun la tabla 9, se observa que un 61% de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL), consideran que hay un nivel alto de permanencia

en el empleo, mientras que solo un 39% indican un nivel medio.

De acuerdo con estos hallazgos, el 61% de los trabajadores en la UGEL
Tacna consideren que existe un nivel alto de permanencia en el empleo, mientras
que el 39% indique un nivel medio, sugiere que la mayoria de los trabajadores
perciben un alto grado de estabilidad en sus puestos laborales. Esta percepcion
puede reflejar la existencia de condiciones laborales que brindan seguridad y
continuidad en el empleo, lo cual es fundamental para el bienestar y la tranquilidad

de los trabajadores.

Es importante destacar que la estabilidad laboral no solo beneficia a los
trabajadores individualmente, sino que también influye en la productividad y el
desempefio profesional. La sensacion de seguridad en el empleo puede fomentar un

mayor compromiso y desemperio laboral por parte de los empleados.

Estos resultados se pueden apreciar mejor en la figura Nro. 6.
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Figura 6

Grafico de la dimension conservacion del empleo
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores

de Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.
4.1.3.3.- Dimension protecciones de los derechos laborales

Tabla 10

Frecuencias de la Dimensidn proteccion de los derechos laborales

Derecho de estabilidad laboral: Dimensién Proteccién de los derechos

laborales
. Rango : . Porcentaje
Nivel Min Max. Frecuencia Porcentaje Acumulado
BAJO 9 21 0 0% 0%
MEDIO 22 33 19 27% 27%
ALTO 34 45 51 73% 100%
Total 70 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores

de Unidad de Gestidén Educativa Local de Tacna.

Andlisis:
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Segun la tabla 10, se observa que un 73% de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL), consideran que hay un nivel alto proteccion

de los derechos laborales, mientras que un 27% indican un nivel medio.

De acuerdo con estos hallazgos, el 73% de los trabajadores de la UGEL
Tacna consideran que existe un nivel alto de proteccion de los derechos laborales,
mientras que el 27% indique un nivel medio, sugiere que la mayoria de los
trabajadores perciben un entorno laboral en el que se brinda una solida proteccion
de sus derechos laborales. Esta percepcion puede reflejar la existencia de politicas,
regulaciones y précticas que buscan garantizar y salvaguardar los derechos

fundamentales de los trabajadores en el ambito laboral de la UGEL Tacna.

Es importante destacar que la proteccion de los derechos laborales es un
aspecto crucial para el bienestar y la dignidad de los trabajadores, ya que abarca
aspectos como la seguridad en el empleo, la remuneracion justa, las condiciones
laborales seguras y saludables, asi como el respeto a la libertad sindical y la

negociacion colectiva, entre otros derechos fundamentales.
Estos resultados se pueden apreciar mejor en la figura Nro. 7.

Figura 7

Gréfico de la dimensién proteccion de los derechos laborales
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Trabajadores de UGEL (%)

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores

de Unidad de Gestidon Educativa Local de Tacna.
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4.1.4.- Andlisis descriptivo de la variable desempefio profesional

Tabla 11

Frecuencias de la variable desempefio profesional

Resultados Generales de la variable: Desempefio profesional

Nivel % Frecuencia Porcentaje Apgl:(;fﬂltgé%
BAJO 27 63 0 0% 0%
MEDIO 64 99 24 34% 34%
ALTO 100 135 46 66% 100%
Total 70 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores
de Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.

Anadlisis:

Segun la tabla 11, se puede apreciar que en la Unidad de Gestién Educativa
Local (UGEL), hay un 66% de nivel alto en relacion con el desempefio profesional

y un 34% en un nivel medio.

Segun estos resultados, el 66% de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna consideren que existe un nivel alto en relacion con el
desempefio profesional, mientras que el 34% indique un nivel medio, esto sugiere
que la mayoria de los trabajadores perciben un alto grado de calidad y eficacia en
su desempefio laboral. Esta percepcion puede reflejar la existencia de condiciones
laborales que promueven y valoran el desarrollo profesional, la excelencia en el

trabajo y el cumplimiento de las responsabilidades laborales de manera efectiva.

Es importante enfatizar que el desempefio profesional es un aspecto esencial
del lugar de trabajo, ya que significa que los empleados puedan realizar sus tareas
de manera competente, eficiente y con alta calidad. También puede estar
relacionado con programas de capacitacion, evaluacion del desempefio,
productividad laboral y la existencia de un ambiente de trabajo que promueva el

crecimiento y desarrollo profesional de los empleados.
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Esto resultados se puede apreciar mejor en la figura Nro. 8

Figura 8

Diagrama de la variable desempefio profesional
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores
de Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.

4.1.5.- Analisis descriptivo de las dimensiones de la variable desempefio

profesional

4.1.5.1.- Dimension Cumplimiento de responsabilidades

Tabla 12

Frecuencias de la dimension cumplimiento de responsabilidades

Desempefio profesional: Dimensién Cumplimiento de responsabilidades

Nivel ﬂ Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Min Max. Acumulado
BAJO 9 21 0 0% 0%
MEDIO 22 33 30 43% 43%
ALTO 34 45 40 57% 100%
Total 70 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores

de Unidad de Gestidén Educativa Local de Tacna.
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Andlisis:

Segun la tabla 12, se observa que un 57% de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL), consideran que hay un nivel alto en el

cumplimiento de responsabilidades, mientras que un 43% indican un nivel medio.

De acuerdo con estos hallazgos, el 57% de los trabajadores en la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de Tacna consideren que existe un nivel alto en
cuanto al cumplimiento de responsabilidades, mientras que el 43% indique un nivel
medio, sugiere que la mayoria percibe un adecuado cumplimiento de las

obligaciones y funciones laborales.

Es importante destacar que el cumplimiento de responsabilidades es un
aspecto fundamental en el ambito laboral, ya que implica el desempefio efectivo de
las tareas asignadas y el logro de los objetivos establecidos. Un alto nivel de
cumplimiento puede estar relacionado con factores como la claridad en la
asignacion y comunicacion de funciones, el compromiso del personal con los
objetivos institucionales, y condiciones laborales que facilitan el desempefio

adecuado de las tareas.
Esto resultados se puede apreciar mejor en la figura Nro. 09

Figura 9

Gréfico de la dimension cumplimiento de responsabilidades
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores

de Unidad de Gestidon Educativa Local de Tacna.
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4.1.5.2.- Dimensién Iniciativa laboral

Tabla 13

Frecuencias de la dimension iniciativa laboral

Desempefio profesional: Dimensién Iniciativa Laboral

Nivel Mil:a% Frecuencia Porcentaje Apgl:(;fﬂltgfj%
BAJO 9 21 0 0% 0%
MEDIO 22 33 18 26% 26%
ALTO 34 45 52 74% 100%
Total 70 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores
de Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.

Anadlisis:

Segun la tabla 13, se observa que un 74% de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL), consideran que hay un nivel alto en relacion

con la iniciativa laboral, mientras que un 26% indican un nivel medio.

De acuerdo con estos hallazgos, el 74% de los trabajadores en la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de Tacna consideren que existe un nivel alto en
relacién con la iniciativa laboral, mientras que el 26% indique un nivel medio,
sugiere que la mayoria percibe un alto grado de proactividad, creatividad y
disposicion para asumir responsabilidades en el ambito laboral.

Es importante destacar que la iniciativa laboral se refiere a la capacidad de
los trabajadores para tomar la iniciativa, proponer ideas, buscar soluciones y asumir
responsabilidades de manera autbnoma. Un alto nivel de iniciativa laboral puede
estar asociado a un ambiente laboral que fomente la participacion activa de los
empleados, la promocién de la creatividad y la valoracién de la proactividad en la

resolucion de problemas.

Esto resultados se puede apreciar mejor en la figura Nro. 10
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Figura 10

Gréfico de la dimensidn iniciativa laboral
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores
de Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.

4.1.5.3.- Dimension eficiencia laboral

Tabla 14

Frecuencias de la dimensién eficiencia laboral

Desempefio profesional: Dimension Eficiencia laboral

. Rango . . i
Nivel __ange Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Min Acumulado
BAJO 9 21 1 1% 1%
MEDIO 22 33 32 46% 47%
ALTO 34 45 37 53% 100%
Total 70 100%

Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores
de Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.

Segun la tabla 14, se observa que un 53% de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL), consideran que hay un nivel alto en relacion

con la eficiencia laboral mientras que un 46% indican un nivel medio.
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De acuerdo con estos hallazgos, el 53% de los trabajadores en la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de Tacna consideren que existe un nivel alto en
relaciéon con la eficiencia laboral, mientras que el 46% indique un nivel medio,
sugiere que la mayoria percibe un alto grado de eficiencia en el desempefio de sus

labores.

Es importante destacar que la eficiencia laboral se refiere a la capacidad de
los trabajadores para lograr resultados optimos en el cumplimiento de sus tareas,
maximizando el uso de recursos y tiempo. Un alto nivel de eficiencia laboral puede
estar asociado a la optimizacion de procesos, la adecuada asignacion de
responsabilidades y la implementacion de practicas que permitan alcanzar los

objetivos de manera efectiva.
Esto resultados se puede apreciar mejor en la figura Nro. 11

Figura 11

Gréfico de la dimensién comportamiento ético
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Nota. Resultado de la Base de datos de las encuestas realizadas a los trabajadores

de Unidad de Gestidén Educativa Local de Tacna.
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4.2.- Contrastacion de hipotesis
4.2.1.- Prueba de normalidad

Flores y Flores (2021), Estas pruebas determinan si la muestra sigue una
distribucion normal o no, condicion necesaria para definir que procedimientos
estadisticos se va utilizar, para probar las hipdtesis planteadas en la investigacion.

Para ello seguimos el siguiente procedimiento:

Figura 12

Procedimiento para determinar que prueba de normalidad a utilizar

=5i la muestra es mayor a
50 se utiliza Ia prueba de
normalidad de

“MNivel de Confianza: Kolmaogs ir

95%

Usar el =35i la muestra es menor a

distribucién narmal. Segioni ia Bi i

coeficiente de correlacién Rho - Slgnlﬁcapma Bilateral 50 se utiliza Ia prueba de

de Spearman = Alfa (ot): 5% (0.05) normalidad de Shapiro
Wilk

Nota. La muestra para esta investigacion es de 70 por lo que se va a utilizar la
Prueba de normalidad de Kolmogdrov-Smirnov

Tabla 15
Prueba de Normalidad Kolmogdrov-Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.
DERECHO DE LA ,086 70 ,200" 974 70 ,159
ESTABILIDAD
LABORAL
DESEMPENO 079 70 200" 981 70 372

PROFESIONAL

Nota. La prueba de normalidad que considera para este estudio sera Kolmogorov-

Smirnov.

Paso 4.- Formulacion de la regla de decision
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I.  Si la Significancia bilateral (Sig.) es MAYOR que el alfa cuyo valor es de
0.05, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipoétesis alterna.
Il.  Silasignificancia bilateral (Sig.) es MENOR o IGUAL que el alfa (0.05) se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
Paso 5.- Toma de decision

En la tabla nim. 15, es evidente que la significacion bilateral (sig.) segun la
prueba de normalidad de Kolmogdrov-Smirnov es de 0,200 para la variable derecho
de estabilidad laboral y de 0,200 para la variable desempefio profesional. En ese
entendido, hemos elegido la regla de decision ndmero I, que establece: Si la
significancia bilateral (Sig.) es mayor al alfa (0,05) se acepta la hip6tesis nula y esta
expresa lo siguiente: Que los datos tienen una distribucion normal por lo que debe

de utilizar el coeficiente de correlacion r de Pearson.
4.2.2.- Contrastacion de Hipétesis General
Paso 01.- Plantear la hipotesis nula y la hipotesis alterna

+« Ho: El derecho de estabilidad laboral no se relaciona significativamente con
el desempefio profesional en los trabajadores de la unidad de gestion
educativa local (UGEL) Tacna — 2023

¢+ Ha: El derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con el
desempefio profesional en los trabajadores de la unidad de gestion educativa
local (UGEL) Tacna — 2023.

Paso 2.- Determinar el Nivel de confianza y el Valor del Alfa

+* Nivel de Confianza: 95%

% Nivel Alfa (a): 5% (0.05)
Paso 3.- Establecer las reglas de decision
+«»+ Si la Significancia bilateral (Sig.) es MAYOR que el alfa cuyo valor es de

0.05, se acepta la hipotesis nula.
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+« Si la Significancia bilateral es MENOR o igual que el alfa (0.05), se acepta

la hipdtesis alterna.

Tabla 16
Correlacion entre las variables Derecho de estabilidad laboral y desempefio
profesional
Correlaciones
DERECHO DE
ESTABILIDAD DESEMPERNO
LABORAL PROFESIONAL
r de DERECHO DE Coeficiente de correlacion 1 ,932"
ESTABILIDAD - .
Pearson ™ oal Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,932™ 1
PROFESIONAL Sig. (bilateral) 000 .
N 70 70

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

Nota. Resultado del procesamiento de datos en el SPSSV25.
Paso 4.- Decision estadistica

En la tabla Nro. 16, se observa que el valor de la significancia bilateral (Sig.)
para ambas variables es de 0.000, valor que es menor a Alfa (0.05), segun la regla
decision planteada dice que si el Sig. Bilateral es MENOR que el alfa (0.05) se
acepta la hipotesis alterna (Ha), y esta dice que el derecho de estabilidad laboral se
relaciona significativamente con el desempefio profesional en los trabajadores de la
unidad de gestion educativa local (UGEL) Tacna — 2023.
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Figura 13
Interpretacion del coeficiente de correlacion de r de Pearson.

REGLA DE INTERPRETACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION

GRADO DE CORRELACION ES POSITIVA GRADO DE CORRELACION ES NEGATIVA
00911 Correlacion positiva perfecta 001 | 1 Correlacion negativa perfecta
0.80 | 0.90 Correlacion positiva fuerte -0.80 | -0.90 | Correlacion negativa fuerte
0.60 | 0.79 | Correlacion positiva alta -0.60 | -0.79 | Correlacién negativa alta
040 | 0.59 Correlacign positiva moderada | -040 | -0.59 | Correlacion negativa moderada
0.11 | 0.39 | Correlacién positiva baja -0.11 | -0.30 | Correlacién negativa baja
0.01 | 0.10 Correlacion positiva debil -0.01 | -0.10 | Correlacion negativa dehil

Nota. La interpretacion de los valores de correlacion mas utilizados es de
Hernandez et al. (1998)

Paso 5.- Determinar el grado de relacion entre las variables

Se observa en la Tabla 16 que el coeficiente de correlacion R de Pearson es
de 0,932**, y segun la Figura Nro. 13 proporcionada por Hernandez et al., existe
una correlacion positiva muy fuerte, pero muy significativa con un nivel de

confianza del 99 % entre las variables de estudio.
Paso 6.- Interpretacion

Cuando existe una asociacion positiva muy sélida entre el derecho de
estabilidad laboral y el desempefio profesional, implica que, a medida que aumente
el derecho de la estabilidad laboral y proporcione seguridad al trabajador frente a
un cese unilateral, el desempefio profesional en el cumplimiento de sus objetivos
organizacionales y el ejercicio de las funciones asignadas a los trabajadores de

UGEL-Tacna, aumentara en el mismo sentido y con la misma fuerza.

4.2.3.- Contrastacion de las hipotesis especificas

Hipotesis especifica 01

Paso 01.- Plantear la hipotesis nula y la hipotesis alterna
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+« Ho: El derecho de estabilidad laboral no se relaciona significativamente con
el cumplimiento de responsabilidades en los trabajadores de la unidad de
gestién educativa local (UGEL) Tacna — 2023

% Ha: El derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con el

cumplimiento de responsabilidades en los trabajadores de la unidad de
gestion educativa local (UGEL) Tacna — 2023

Paso 2.- Determinar el Nivel de confianza y el Valor del Alfa

+* Nivel de Confianza: 95%
¢ Nivel Alfa (a): 5% (0.05)

Paso 3.- Establecer las reglas de decision

++ Si la Significancia bilateral es MENOR o igual que el alfa (0.05), se acepta
la hipdtesis alterna.

« Si la Significancia bilateral es MAYOR que el alfa (0.05) se acepta la
hipétesis nula.

Tabla 17

Comprobacion de la hipotesis especifica 1: Derecho de estabilidad laboral y
Cumplimiento de responsabilidades.

Correlaciones

DERECHO DE

ESTABILIDAD Cumplimiento de

LABORAL responsabilidades
r de DERECHO DE Coeficiente de correlacion 1 7617
Pearson ESTABILIDAD Sig. (bilateral) . ,000
LABORAL N 70 70
Cumplimiento de Coeficiente de correlacion 7617 1
responsabilidades Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

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

Nota. Resultado del procesamiento de datos en el SPSSV25.

Paso 4.- Decision estadistica
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En latabla Nro. 17, se observa que el valor de la significancia bilateral (Sig.)
para ambas variables es de 0.000, valor que es menor a Alfa (0.05), segun la regla
decision planteada dice que si el Sig. Bilateral es MENOR que el alfa (0.05) se
acepta la hipotesis alterna (Ha), y esta dice: El derecho de estabilidad laboral se
relaciona significativamente con el cumplimiento de responsabilidades en los
trabajadores de la unidad de gestion educativa local (UGEL) Tacna — 2023. Queda

demostrado la relacion entre las variables de estudio.
Paso 5.- Determinar el grado de relacion entre las variables

En la tabla 17, el coeficiente de correlacion del r de Pearson es de 0.761**,
y segun la figura 13 de Herndndez y otros, le corresponde una correlacion positiva
alta y muy significativa con un nivel de confianza del 99% entre el derecho de la
estabilidad laboral y el cumplimiento de responsabilidades en los trabajadores de la
unidad de gestion educativa local (UGEL) Tacna — 2023.

Paso 6.- Interpretacion

Dado la correlacion positiva, alta muy significativa entre el derecho de la
estabilidad laboral y el cumplimiento de responsabilidades, esto indica que, a
medida que aumenta la estabilidad laboral protegiendo el principio de continuidad
de los contratos de trabajo el cumplimiento de las responsabilidades de los
trabajadores, en el correcto desempefio de sus funciones aumentaran con la misma

intensidad y fuerza.
Hipotesis especifica 02
Paso 01.- Plantear la hipotesis nula y la hipétesis alterna

¢+ Ho: El derecho de estabilidad laboral no se relaciona significativamente con
la iniciativa laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa
local (UGEL) Tacna — 2023.

++ Ha: El derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con la
iniciativa laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
(UGEL) Tacna — 2023.
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Paso 2.- Determinar el Nivel de confianza y el Valor del Alfa:

+* Nivel de Confianza: 95%

% Nivel Alfa (a): 5% (0.05)
Paso 3.- Establecer las reglas de decision

+« Si la Significancia bilateral es MENOR o igual que el alfa (0.05), se acepta
la hipdtesis alterna.
« Si la Significancia bilateral es MAYOR que el alfa (0.05) se acepta la

hipétesis nula.

Tabla 18
Comprobacion de la hipotesis especifica 02: Derecho de estabilidad laboral e

Iniciativa laboral.

Correlaciones

DERECHO DE
ESTABILIDAD Iniciativa
LABORAL laboral

R de DERECHO DE Coeficiente de correlacion 1 ,808™
Pearson ESTABILIDAD Sig. (bilateral) . ,000
LABORAL N 70 70
Iniciativa laboral Coeficiente de correlacion ,808™ 1
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

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

Nota. Resultado del procesamiento de datos en el SPSSV25.
Paso 4.- Decision estadistica

En la tabla Nro. 18, se observa que el valor de la significancia bilateral (Sig.)
para ambas variables es de 0.000, valor que es menor a Alfa (0.05), segln la regla
decision planteada dice que si el Sig. Bilateral es MENOR que el alfa (0.05) se
acepta la hipotesis alterna (Ha), y esta dice: El derecho de estabilidad laboral se
relaciona significativamente con la iniciativa laboral en los trabajadores de la
unidad de gestion educativa local (UGEL) Tacna — 2023. Queda demostrado la

relacion entre las variables de estudio.
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Paso 5.- Determinar el grado de relacion entre las variables

En la tabla 18, podemos observar que el coeficiente de correlacion r de
Pearson es de 0.808**, lo que nos indica, segun la figura 13, cuadro proporcionado
por Hernandez et al., que existe una correlacién positiva muy fuerte, pero muy
significativa con un nivel de confianza del 95%, entre el derecho de estabilidad
laboral y la iniciativa laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa
local (UGEL) Tacna — 2023.

Paso 6.- Interpretacion

Existe una fuerte correlacion positiva entre el derecho de estabilidad laboral
y la iniciativa laboral, lo que implica que a medida que aumenta el derecho de la
estabilidad laboral respaldado por disposiciones constitucionales la iniciativa
laboral que implica la capacidad de resolver problemas sin esperar que otros lo
resuelvan, mostrando proactividad, aumentard en el mismo sentido y con la misma

fuerza.
Hipotesis especifica 03
Paso 01.- Plantear la hipotesis nula y la hipétesis alterna

+« Ho: El derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con la
eficacia laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
(UGEL) Tacna — 2023

++ Ha: El derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con la
eficacia laboral en los trabajadores de la unidad de gestién educativa local
(UGEL) Tacna — 2023

Paso 2.- Determinar el Nivel de confianza y el Valor del Alfa:

+* Nivel de Confianza: 95%
¢ Nivel Alfa (a): 5% (0.05)

Paso 3.- Establecer las reglas de decision

64



+« Si la Significancia bilateral es MENOR o igual que el alfa (0.05), se acepta
la hipdtesis alterna.
+« Si la Significancia bilateral es MAYOR que el alfa (0.05) se acepta la

hipétesis nula.

Tabla 19
Comprobacion de la hipotesis especifica 03: Derecho de estabilidad laboral y

comportamiento ético.

Correlaciones

DERECHO DE
ESTABILIDAD Comportamiento
LABORAL ético

R de DERECHO DE Coeficiente de correlacion 1 ,636™
Pearson ESTABILIDAD Sig. (bilateral) . ,000
LABORAL N 70 70
Eficiencia laboral ~ Coeficiente de correlacion ,636™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

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

Nota. Resultado del procesamiento de datos en el SPSSV25.
Paso 4.- Decision estadistica

En la tabla Nro. 19, se observa que el valor de la significancia bilateral (Sig.)
para ambas variables es de 0.000, valor que es menor a Alfa (0.05), segun la regla
decision planteada dice que si el Sig. Bilateral es MENOR que el alfa (0.05) se
acepta la hipotesis alterna (Ha), y esta dice: El derecho de estabilidad laboral se
relaciona significativamente con la eficacia laboral en los trabajadores de la unidad
de gestion educativa local (UGEL) Tacna — 2023. Resultado que demuestra que

existe una relacién entre las variables de estudio.
Paso 5.- Determinar el grado de relacion entre las variables

En la tabla 19, podemos observar que el coeficiente de correlacion r de
Pearson es de 0.636**, lo que nos indica, segun la figura Nro. 13, cuadro

proporcionado por Hernandez et al., que existe una correlacion positiva alta, pero
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muy significativa con un nivel de confianza del 99%, entre el derecho a la

estabilidad laboral y la eficiencia laboral.
Paso 6.- Interpretacion

Cuando existe una fuerte correlacion positiva alta entre derecho a la
estabilidad laboral y la eficiencia laboral, esto implica que a medida que aumenta
el derecho de la estabilidad laboral respetando los derechos laborales
fundamentales, la eficiencia laboral y la capacidad de un trabajador para realizar
apropiadamente sus actividades utilizando la menor cantidad de recursos,

aumentara en el mismo sentido y con la misma fuerza.
4.3. Discusion de Resultados
4.3.1.- Con relacion a la hipotesis general

Con respecto a nuestro objetivo general: Determinar la relaciéon entre el
derecho de estabilidad laboral y el desempefio profesional, se logré demostrar que,
el derecho a la estabilidad laboral se relaciona significativamente con el desempefio
profesional. Porque se obtuvo una significancia bilateral de 0.000, un r de Pearson
de 0.932, que significa que existe una correlacion positiva, muy fuerte, muy
significativa, con un nivel de confianza del 99% entre las variables. Segun este
resultado, al existir una correlacion positiva muy fuerte, el desempefio profesional
en el cumplimiento de los objetivos organizacionales y el cumplimiento de las
funciones asignadas a los trabajadores aumentara en el mismo sentido y con la
misma fuerza a medida que aumente el derecho de la estabilidad laboral y

proporcione seguridad al trabajador frente a un cese unilateral.

Estos resultados concuerdan con Olano (2021), que la estabilidad laboral
contribuye a que los trabajadores estabilicen sus puestos de trabajo, lo cual es
beneficioso para la organizacion en el futuro inmediato. Asimismo, Pihuaycho
(2018), expresa que, si la institucion plantea una estrategia organizacional negativa
y reactiva, perjudicard moderadamente el desempefio laboral o profesional del

trabajador. Orddfez (2023), indica que una calidad de vida laboral, el soporte
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institucional, el desarrollo personal y profesional influye significativamente en el
desempefio laboral.

4.3.2. - Con relacidn a las hipotesis especificas

Hipotesis especifica 01

Con respecto a nuestro objetivo especifico 01: Determinar la relacion entre
el derecho de estabilidad laboral y el cumplimiento de responsabilidades, se logro
demostrar que el derecho a la estabilidad laboral se relaciona significativamente
con el cumplimiento de responsabilidades. Porque se obtuvo una significancia
bilateral de 0.000, un r de Pearson de 0.761, que significa que existe una correlacion
positiva, alta, muy relevante, con un nivel de confianza del 99% entre las variables.
Segun este resultado, al existir una correlacion positiva, alta, muy relevante, entre
el derecho a la estabilidad laboral y el cumplimiento de responsabilidades, significa
que a medida que aumente la estabilidad laboral, respetando el principio de
continuidad de los contratos de trabajo. EI cumplimiento de las responsabilidades
laborales de los trabajadores, en el correcto desempefio de sus funciones

aumentaran con la misma intensidad y fuerza.

Estos resultados concuerdan con Cerquera (2018) ya expresa en su trabajo
de investigacion que la seguridad en el trabajo tiene un doble significado porque,
aparte de ser un derecho, es un principio minimo fundamental del trabajo.
Asimismo, Rincdn (2020), dice que el principio de la estabilidad laboral protege los
derechos bésicos de los trabajadores, independientemente de su condicion, porque
estd vinculado a la igualdad y a la dignidad humana. También Vasquez (2022),
concluyo que la capacitacion dentro de una organizacién es basica y relevante
porque considera que los empleados tienen cualidades y habilidades que

contribuyen positivamente en un mejor cumplimiento de sus responsabilidades.

Hipotesis especifica 02

Con respecto a nuestro objetivo especifico 02: Determinar la relacion entre

el derecho de estabilidad laboral y la iniciativa laboral, se logré demostrar que el
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derecho a la estabilidad laboral se relaciona significativamente con la iniciativa
laboral. Porque se obtuvo una significancia bilateral de 0.000 y un r de Pearson, de
0.808**, lo que nos indica que la correlacion que existe es positiva, muy fuerte,
muy significativa, con un nivel de confianza del 99% entre las variables. Este
hallazgo demuestra una fuerte correlacion positiva entre la iniciativa laboral y el
derecho a la estabilidad laboral, lo que significa que, a medida que aumenta el
derecho a la estabilidad laboral mediante el cumplimiento de las disposiciones
constitucionales, la iniciativa laboral, que es la capacidad de resolver problemas sin

esperar que otros lo hagan, aumentara en el mismo sentido y con la misma fuerza.

Este resultado concuerda con Valdiviezo (2019), que indica que un periodo
de prueba su objetivo debe ser evaluar las habilidades, capacidades profesionales y
personales del empleado en el desemperio de su trabajo, ya que la iniciativa laboral
se refiere a todo ello. Asimismo, Bravo (2018), indica que un trabajador, para
desempefiar un puesto de trabajo, debe estar formado y capacitado, de lo contrario
revelara muchas falencias por el hecho de que su eficiencia laboral no es buena.
Ademas, Rodriguez (2019), concluye que la iniciativa es una competencia
emocional que implica la actitud de hacer que las cosas sucedan y reconocer la
responsabilidad de impulsar acciones, de lo contrario el nivel de cumplimiento de

las obligaciones o responsabilidades sera de nivel bajo.
Hipotesis especifica 03

Con respecto a nuestro objetivo especifico 03: Determinar la relacion entre
el derecho de estabilidad laboral y la eficiencia laboral, se logré demostrar que el
derecho a la estabilidad laboral se relaciona significativamente con la eficiencia
laboral. Porque se obtuvo una significancia bilateral de 0.000 y un r de Pearson de
0.636™**, lo que nos indica que la correlacién que existe es positiva alta, muy
significativa, con un nivel de confianza del 99% entre las variables. Segun este
resultado, al existir una fuerte correlacion positiva alta entre derecho a la estabilidad
laboral y la eficiencia laboral, implica que a medida que aumenta el derecho de la
estabilidad laboral respetando los derechos laborales fundamentales, la eficiencia

laboral y la capacidad de un trabajador para realizar apropiadamente sus actividades
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utilizando la menor cantidad de recursos, aumentara en el mismo sentido y con la

misma fuerza.

Este resultado concuerda con Palacios (2021), al indicar que los empleados
que estan acogidos al cddigo del trabajo tienen estabilidad indefinida. Ya que la
inestabilidad laboral puede generar estrés, ansiedad y desmotivacion, lo que
repercute en la productividad, en el rendimiento laboral y en la eficiencia laboral.
Asi también, Maguifia (2022), una organizacion que actua respetando los principios
éticos y las normas laborales, estos se reflejardn en el comportamiento o en la

eficiencia laboral de sus trabajadores.
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CAPITULO V.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1.- Conclusiones

Primera: Con respecto al objetivo general, el analisis estadistico demostro
que el derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con el
desempefio profesional en los trabajadores de la unidad de gestién educativa local
(UGEL) Tacna — 2023. Esto se evidencia por el valor de la significancia bilateral
que es (0.000), valor que es menor que el alfa (0.05), lo que lleva a aceptar la
hipétesis alterna. El coeficiente de correlacion de r de Pearson (0.932**) indica una
correlacion positiva muy fuerte y con un nivel de confianza del 99%. Segln este
resultado, al existir una correlacién positiva muy fuerte, significa que, a medida que
aumente el derecho de la estabilidad laboral y proporcione seguridad al trabajador
frente a un cese unilateral, el desempefio profesional en el cumplimiento de sus
objetivos organizacionales y el ejercicio de las funciones asignadas a los
trabajadores de UGEL-Tacna, aumentard en el mismo sentido y con la misma

fuerza.

Segunda: Tomando en cuenta el primer objetivo especifico, el analisis estadistico
demostrd que el derecho de la estabilidad laboral se relaciona significativamente
con el cumplimiento de responsabilidades en los trabajadores de la unidad de
gestién educativa local (UGEL) Tacna — 2023. Esto se evidencia por el valor de la
significancia bilateral que es (0.000), valor que es menor que el alfa (0.05), lo que
lleva a aceptar la hipotesis alterna. El coeficiente de correlacion de r de Pearson
(0.761**) indica una correlacién positiva alta con un nivel de confianza del 99%.
Segun este resultado, al existir una correlacion positiva, alta muy significativa entre

el derecho de la estabilidad laboral y el cumplimiento de responsabilidades, esto
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indica que, a medida que aumenta la estabilidad laboral protegiendo el principio de
continuidad de los contratos de trabajo el cumplimiento de las responsabilidades de
los trabajadores, en el correcto desempefio de sus funciones aumentaran con la

misma intensidad y fuerza.

Tercera: Con respecto al segundo objetivo especifico, el analisis estadistico
demostro que el derecho de la estabilidad laboral se relaciona significativamente
con la iniciativa laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
(UGEL) Tacna — 2023. Esto se evidencia por el valor de la significancia bilateral
que es (0.000), valor que es menor que el alfa (0.05), lo que lleva a aceptar la
hipdtesis alterna. El coeficiente de correlacion de r de Pearson (0.808**) indica una
correlacion positiva muy fuerte con un nivel de confianza del 99%. Segln este
resultado, al existir una fuerte correlacion positiva entre el derecho de estabilidad
laboral y la iniciativa laboral, lo que implica que a medida que aumenta el derecho
de la estabilidad laboral respaldado por disposiciones constitucionales la iniciativa
laboral que implica la capacidad de resolver problemas sin esperar que otros lo
resuelvan, mostrando proactividad, aumentard en el mismo sentido y con la misma

fuerza.

Cuarta: Tomando en cuenta el tercer objetivo, el analisis estadistico
demostré que El derecho de estabilidad laboral se relaciona significativamente con
la eficiencia laboral en los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
(UGEL) Tacna — 2023. Esto se evidencia por el valor de la significancia bilateral
que es (0.000), valor que es menor que el alfa (0.05), lo que lleva a aceptar la
hipotesis alterna. El coeficiente de correlacion de r de Pearson (0.636**) indica una
correlacion positiva alta con un nivel de confianza del 99%. Segun este resultado,
al existir una fuerte correlacion positiva alta entre derecho a la estabilidad laboral y
la eficiencia laboral, implica que a medida que aumenta el derecho de la estabilidad
laboral respetando los derechos laborales fundamentales, la eficiencia laboral y la
capacidad de un trabajador para realizar apropiadamente sus actividades utilizando
la menor cantidad de recursos, aumentara en el mismo sentido y con la misma

fuerza.

71



5.2.- Recomendaciones

Primera. Dado que el derecho de la estabilidad laboral se relaciona
significativamente con el desempefio profesional en los trabajadores de la unidad
de gestion educativa local (UGEL) Tacna — 2023. Se recomienda, fomentar un
entorno laboral favorable, con el objetivo de garantizar la estabilidad laboral,
brindar a los empleados una sensacion de seguridad y compromiso y adaptarlo a las
normas legales existentes, protegiendo la estabilidad laboral y considerandola como
un componente basico de la proteccion laboral. Dado que el desempefio profesional
contribuye al logro de los objetivos marcados por la institucién, utilizando recursos

de manera efectiva.

Segunda. Partiendo de que el derecho de estabilidad laboral se relaciona
significativamente con el cumplimiento de responsabilidades en los trabajadores de
la unidad de gestion educativa local (UGEL) Tacna — 2023. Se recomienda
fortalecer la formacion y la educacion laboral a los trabajadores con el fin de
adquirir una comprension detallada de sus derechos y responsabilidades en el
ambito laboral. Esto puede propiciar una conciencia acerca de la relevancia de
cumplir con las responsabilidades laborales y fomentar una cultura de

cumplimiento en el &mbito laboral.

Tercera. Dado que el derecho de la estabilidad laboral se relaciona
significativamente con la iniciativa laboral en los trabajadores de la unidad de
gestién educativa local (UGEL) Tacna — 2023. Se recomienda, adoptar medidas
para proteger a los trabajadores contra despidos injustificados, fomentar la no
discriminacion y garantizar la igualdad de género. La inseguridad laboral puede
afectar de diversas maneras la iniciativa laboral. Esto conlleva incertidumbre sobre
la continuidad del empleo, lo que tendra un impacto negativo en la salud mental y
emocional de los trabajadores. La preocupacion constante por la posibilidad de
perder el trabajo puede provocar estrés, ansiedad y afectar la motivacion y el

compromiso en el trabajo.

Cuarta. Partiendo de que el derecho de la estabilidad laboral se relaciona
significativamente con la eficiencia laboral en los trabajadores de la unidad de
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gestion educativa local (UGEL) Tacna — 2023. Se recomienda, fomentar la
estabilidad laboral, fomentar la integracion, la reciprocidad, la comunicacién clara,
la participacion en proyectos innovadores y la recuperacion del talento, lo cual
contribuird al bienestar de los trabajadores y al éxito de las instituciones. La falta
de estabilidad laboral tiene un impacto significativo en la eficiencia laboral en la
institucion. La incertidumbre y el miedo a perder el empleo tiene un efecto directo
en la salud mental de los trabajadores, y obviamente afecta su rendimiento en el
trabajo. Como se sabe, la inestabilidad laboral puede provocar estrés, ansiedad y
desmotivacién, lo cual tiene un impacto negativo en la productividad y el

rendimiento laboral.
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