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Resumen

Introduccidn: La suspension de las labores y su vinculo con el rendimiento son aspectos clave
de la gestién organizacional, debiendo considerar su posible impacto en la productividad.
Objetivo: Determinar la relacién entre el proceso de cese de actividades y el desempeiio laboral
del personal administrativo de la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, Juliaca, 2024.
Método: Se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, de tipo
correlacional y corte transversal. La muestra estuvo compuesta por 93 trabajadores
administrativos, a quienes se aplicaron cuestionarios tipo Likert. Resultados: Los hallazgos
revelaron una correlacién positiva fuerte entre el proceso de cese de actividades y el desempefio
laboral (p = 0,742; p < 0,01). A nivel descriptivo, el 64,5 % de los participantes manifestd
estabilidad en su rendimiento y 24,7 % adoptd postura neutral. Conclusidn: Existe relacidn
directa y significativa entre ambas variables; dado el disefio correlacional, no hay causalidad.

Palabras clave: Cese de actividades; Clima organizacional; Compromiso laboral; Correlacion;
Desempefio laboral; Gestidn universitaria; Incertidumbre laboral; Personal administrativo.

Abstract

Introduction: The cessation of activities and its relationship with job performance are key
aspects of organizational management, and their potential impact on productivity must be
considered. Objective: To determine the relationship between the cessation of activities process
and the job performance of administrative staff at Universidad Andina Néstor Caceres
Veldsquez, Juliaca, in 2024. Method: A quantitative approach was employed, using a non-
experimental, correlational, cross-sectional design. The sample comprised 93 administrative
employees, to whom Likert-scale questionnaires were administered. Results: The findings
revealed a strong positive correlation between the cessation of activities process and job
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performance (p = 0.742; p < 0.01). At the descriptive level, 64.5% of participants reported
stability in their job performance, whereas 24.7% adopted a neutral position. Conclusion: A
direct and statistically significant relationship exists between the two variables; however, given
the correlational design, causality cannot be established.

Keywords: Cessation of activities; Organizational climate; Work commitment; Correlation; Job
performance; University management; Job insecurity; Administrative staff.

Introduccion

El proceso de interrupciéon de la actividad laboral y su relacién con el desempeio
constituyen factores centrales de la gestion organizacional (Kets de Vries & Balazs,
1997). La gestién adecuada resulta esencial en organizaciones universitarias, pues
garantiza la continuidad institucional y los objetivos organizativos. El cese no debe
entenderse solo como el término de la relacidn laboral, sino como proceso organizativo
que involucra procedimientos, planificacién y gestion con consecuencias para quienes
permanecen (Shoss, 2017). En este sentido, se documenta el sindrome del
sobreviviente: reacciones del personal que permanece tras salidas de comparieros. La
inseguridad laboral, definida por Greenhalgh y Rosenblatt (1984) como percepcion de
amenaza al empleo, se asocia con menor satisfaccion y rendimiento (Sverke et al., 2002;
Cheng & Chan, 2008) y problemas de salud (De Witte, 1999). Sin embargo, estudios
indican relaciones no lineales donde la respuesta depende dcontexto y calidad del
proceso (Brockner et al., 1992; Jiang et al., 2022; Adekiya, 2024).

No obstante, son mas favorables cuando el proceso se percibe como justo, transparente
y apoyado: justicia procedimental, comunicacidn anticipada y participacion se asocian
con mantenimiento del esfuerzo y menor intencion de salida (Brockner et al., 1992;
Armstrong-Stassen, 1994; Luthans & Sommer, 1999; Allen et al., 2001; Wiesenfeld et al.,
2001; Spreitzer & Mishra, 2002; Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt, 2001). Las
reacciones al cambio dependen de caracteristicas individuales, clima, comunicacién y
gestion (Vakola & Nikolaou, 2005; Oreg, 2006; Oreg et al., 2011), y la comunicacion
interna gestiona la incertidumbre (Brashers, 2001; Elving, 2005).

Por otra parte, el desempefio laboral es el comportamiento individual con valor para los
objetivos, en conductas de tarea y contexto (Koopmans et al., 2011). Resulta de
procesos de motivaciéon basados en necesidades psicolégicas (Deci & Ryan, 2000) y
balance demandas-recursos (Bakker & Demerouti, 2007), y se articula con el
compromiso organizacional (Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 1993). Los
procedimientos estructurados rigen la conclusion de actividades, mientras que gestién
deficiente aumenta la incertidumbre y disminuye la motivacién.

En el dmbito universitario, la inseguridad laboral se asocia con menor desempefio
académico (Benson et al., 2020), lo que justifica examinar sus efectos en personal
administrativo. En la Universidad Andina Néstor Caceres Veldsquez de Juliaca, los
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procesos de cese administrativo en 2024 generaron incertidumbre que complicé la
gestidn de tareas del personal administrativo.

Por consiguiente, la falta de manejo genera ambigliedad y complica la gestion;
planeamiento, procesos y comunicacion minimizan efectos adversos. El objetivo fue
determinar la relacion entre el proceso de cese de actividades y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Andina Néstor Caceres Veldsquez, Juliaca,
2024. Se analizd el proceso mediante procedimientos, planificacién y gestion, y el
desempeiio mediante productividad, motivacion y compromiso. Dado el disefio
correlacional, los hallazgos se interpretan como asociacidon entre variables.

Método

La investigacion se realizé bajo un enfoque cuantitativo. El estudio es de tipo basico, con
un disefio no experimental, transversal y correlacional. La poblacién de estudio estuvo
compuesta por 93 trabajadores administrativos de la Universidad Andina Néstor Caceres
Veldsquez, ubicada en Juliaca, Peru. Dado el tamafio reducido y accesible de la
poblacion, se trabajo con el total de los 93 trabajadores (censo muestral), de modo que
la muestra coincidié con la poblaciéon censada; la unidad de analisis se delimité a los
trabajadores administrativos que se encontraban laborando activamente en la
institucion al momento de la investigacién, con una antigiiedad no menor de seis meses,
y que decidieron participar de manera voluntaria tras otorgar su consentimiento
informado.

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue un cuestionario
estructurado de 18 preguntas de opcion cerrada con escala tipo Likert de cinco niveles:
totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3),
de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5). El cuestionario evalué dos variables y seis
dimensiones: el proceso de cese de actividades (procedimientos, planificacion y gestion)
y el desempefio laboral (productividad, motivaciéon y compromiso laboral), con tres
items por dimensidn. La distribucidon de los items por variable y dimension se presenta
en la Tabla 1.

Tabla 1. Operacionalizacion del cuestionario: distribucion de los items por variable y
dimension.

Variable Dimension items del cuestionario (N°)

Proceso de cese Procedimientos 1. Existencia de protocolos claros; 2. Cumplimiento de
de actividades normativas; 3. Orden y estructura

Planificacién 4. Comunicacién anticipada;5. Evaluacion de riesgos
previa; 6. Plan de transicion

Gestion 7. Apoyo y acompainamiento; 8. Supervisién adecuada; 9.
Estrategias de mitigacidn
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Desempeiio Productividad 10. Cumplimiento de tareas en tiempos; 11. Estabilidad
laboral en la cantidad de trabajo; 12. Calidad de los resultados
Motivacion 13. Actitud ante nuevas responsabilidades; 14.

Satisfaccion con el entorno; 15. Estrés laboral

Compromiso 16. Compromiso y deseo de continuar; 17. Disposicion
laboral ante nuevos retos; 18. Identificacion con los valores
institucionales

Nota. N° = item del cuestionario. Cada dimensién contiene tres items (escala Likert de cinco niveles).
Elaboracidn propia a partir de la operacionalizacién de las variables del estudio.

El instrumento cuenta con validez de contenido por juicio de expertos participando tres
jueces con perfil en investigacion cientifica, gestiéon del talento humano y psicologia
organizacional. La confiabilidad, estimada mediante el coeficiente alfa de Cronbach, que
refleja el grado de consistencia interna de un instrumento (Cronbach, 1951), fue de
0,736 para el total del instrumento, valor que indica una confiabilidad aceptable para
los fines descriptivos y correlacionales del estudio.

Los cuestionarios se aplicaron de manera presencial a los trabajadores durante su
jornada habitual en las oficinas de la institucion. Antes de la aplicacién se explico el
propdsito del estudio y se garantizd la participacién voluntaria bajo consentimiento
informado; las respuestas se registraron y se procesaron de forma andnima y
confidencial, para fines exclusivamente académicos. El estudio se sustentd en los
principios éticos de autonomia y de proteccion de los participantes, sustentados por los
reglamentos de la universidad en este aspecto. Ademas, los autores declararon no hacer
uso de herramientas de inteligencia artificial generativa para la generacién de contenido
o el andlisis de datos.

El analisis de los datos involucré métodos estadisticos descriptivos: frecuencias vy
porcentajes para la percepcidn de los encuestados en cada item, e inferenciales. Las
hipdtesis de asociacion entre variables y dimensiones se analizaron mediante el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, eleccién pertinente dado el nivel de
medicion ordinal de la escala y la naturaleza no paramétrica de los datos (Schober et al.,
2018), tomando en consideracién el nivel de significancia de los resultados, tal como se
detalla en la seccién de resultados.

Resultados

Los resultados del estudio, se presentan a partir del andlisis descriptivo e inferencial de
los datos recolectados. En primer lugar, se exponen las frecuencias y porcentajes de
percepcion por cada item y dimensidn; posteriormente, se reportan las correlaciones de
Spearman entre las variables y sus dimensiones, con el fin de determinar la magnitud,
direccién y significancia estadistica de las asociaciones halladas.
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En cuanto a la variable proceso de cese de actividades, en la dimensidn procedimientos
el 59,1 % del personal se ubicé entre los grados de acuerdo sobre la existencia de
protocolos claros (Tabla 2, item 1); un 21,5 % adoptd una posicién neutral y un 19,4 %
se expresd en desacuerdo. Este resultado sugiere que, si bien mas de la mitad del
personal percibe protocolos bien definidos, cerca de un cuarto no los identifica como
adecuados, lo que apunta a la necesidad de fortalecer su difusion y aplicacién. En el
cumplimiento de normativas, el 63,4 % manifestd acuerdo o total acuerdo, frente a un
22,6 % neutral y un 14,0 % en desacuerdo; el patréon indica una percepcion
mayoritariamente favorable, aunque la proporcién de respuestas neutrales sugiere
areas de mejora en la transparencia y comunicacion de los procedimientos. En orden y
estructura de los procedimientos de desvinculacién, el 60,3 % respondié entre los
grados de acuerdo, con un 26,9 % neutral y un 12,9 % en desacuerdo, lo que denota una
valoracion mayormente positiva, aunque con un segmento del personal sin certeza
suficiente sobre su estructura.

Tabla 2. Percepcion del personal administrativo sobre los items del proceso de cese de
actividades y el desempefio laboral (n = 93).

Variable Dimensién N° item del TD D% N% A% TA% Positivos Negativos
cuestionario % (A+TA) % (TD+D) %

Proceso de Procedimientos 1 Existenciade 5,4 14,0 21,5 29,0 30,1 59,1 19,4
cese de protocolos
actividades claros para el
cese de
actividades en
la institucion
2 Cumplimiento 2,2 11,8 22,6 33,3 30,1 63,4 14,0
de normativas
en los procesos
de cese de
actividades

3 Ordeny 43 8,6 269 23,7 36,6 60,3 12,9
estructura en
los
procedimiento
sde
desvinculacion
laboral

Planificacion 4 Comunicacion 5,4 16,1 18,3 29,0 31,2 60,2 21,5
anticipada del
cese de
actividades al
personal
afectado

5 Evaluacionde 5,4 10,8 19,4 33,3 31,2 64,5 16,2
riesgos previa
ala
implementacio
n del cese de
actividades
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6 Disefiodeun 5,4
plan de
transicién para
minimizar el
impacto del
cese de
actividades
Apoyoy
acompafiamien
to brindado al
personal
afectado por el
cese de
actividades

15,1

Gestién 7 54 15,1

8  Supervision
adecuada del
proceso de
cese de
actividades por
parte de la
institucion

3,2 97

9 Implementacié
nde
estrategias
efectivas para
mitigar el
impacto del
cese de
actividades en
el personal

3,2 151

Zapana Muchica y Flores Aguilar

20,4 28,0 31,2 59,2 20,5

11,8 36,6 31,2 67,8 20,5

22,6 32,3 32,3 64,6 12,9

17,2 35,5 29,0 64,5 18,3

Desempeifio  Productividad

laboral

10 Cumplimiento
de tareas
laborales en
los tiempos
establecidos
pese al cese de
actividades

11 Estabilidad en
la cantidad de
trabajo a pesar
de los procesos

de cese de
actividades

3,2 151

3,2 10,8

12 Mantenimient
o de la calidad
en los
resultados
laborales
durante los
procesos de
cese
Actitud
positiva ante
nuevas
responsabilida

4,3 12,9

Motivacién 13 7,5 11,8

24,7 26,9 30,1 57,0 18,3

19,4 43,0 23,7 66,7 14,0

20,4 355 26,9 624 17,2

16,1 35,5 29,0 64,5 19,3
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desen el
trabajo

14 Satisfaccion 7,5 17,2 17,2 23,7 34,4 58,1 24,7
con el entorno
laboral a pesar
del cese de
actividades

15 Incremento del 4,3 15,1 19,4 31,2 30,1 61,3 19,4
nivel de estrés
laboral debido
al cese de
actividades

Compromiso 16 Compromiso 5,4 16,1 21,5 24,7 31,2 55,9 21,5
laboral conla
institucion y
deseo de
continuar
trabajando en
ella

17 Disposicion 4,3 23,7 14,0 32,3 25,8 58,1 28,0
para asumir
nuevos retos
dentro del area
de trabajo

18 Identificacion 4,3 9,7 21,5 30,1 34,4 64,5 14,0
con los valores
institucionales
y su aplicacién
en la labor
diaria

Nota. TD: Totalmente en desacuerdo; D: En desacuerdo; N: Neutral; A: De acuerdo; TA: Totalmente de
acuerdo; n = 93. Valor agregado tal como se reportd en el informe original (acuerdo incluye totalmente
de acuerdo; desacuerdo incluye totalmente en desacuerdo cuando se indicd). T Valor correspondiente al
porcentaje remanente de la distribucidon de respuestas del item. Los items 4 y 5 se consignan con los
valores de sus respectivos indicadores segun el manuscrito original, que deberan cotejarse con la base de
datos. Diferencias de 0,1 en los totales se deben al redondeo.

En la dimensidn planificacidn, el 60,2 % del personal manifest6 acuerdo o total acuerdo
con la comunicacion anticipada del cese de actividades, con un 18,3 % neutral y un 21,5
% en desacuerdo; en la evaluacion de riesgos previa, el 64,5 % respondié de acuerdo, el
19,4 % se mantuvo neutral y el 16,2 % expresé desacuerdo. Respecto del plan de
transicién para minimizar el impacto del cese, el 59,2 % se ubicé entre los grados de
acuerdo, con un 20,4 % neutral y un 20,5 % en desacuerdo. En conjunto, la fase previa
del proceso recibe una percepcidon mayoritariamente positiva, aunque la fraccién de
respuestas neutrales y desfavorables sugiere debilidades percibidas en el andlisis de
riesgos y en la efectividad de los planes de transicién.

En la dimension gestion, el 67,8 % del personal coincidid en la existencia de apoyo y
acompafiamiento al personal afectado, con un 11,8 % neutral y un 20,5 % en
desacuerdo; sobre la supervisiéon adecuada del proceso, el 64,6 % se ubicd entre los
grados de acuerdo con un 22,6 % neutral y un 12,9 % en desacuerdo; y respecto de las
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estrategias de mitigacién del impacto, el 64,5 % percibié suimplementacion, conun 17,2
% neutral y un 18,3 % en desacuerdo. Estos resultados reflejan que la mayoria percibe
un respaldo institucional y una supervisién adecuada, aunque un sector significativo no
considera suficiente el apoyo brindado y percibe debilidades en la fase de analisis de
riesgos y mitigacion del cese.

En la variable desempefio laboral, en la dimension productividad el 57,0 % del personal
declaré acuerdo o total acuerdo con el cumplimiento de tareas en los tiempos
establecidos pese al cese (Tabla 2, item 10), con un 24,7 % neutral y un 18,3 % en
desacuerdo; el 66,7 % reportd estabilidad en la cantidad de trabajo, frente a un 14,0 %
de respuestas negativas; y el 62,4 % mantuvo la percepcion de calidad de los resultados,
con un 17,2 % desfavorable. En conjunto, la productividad se mantiene en niveles que
la mayoria describe como estables, aunque cerca de un quinto del personal percibe
afectaciones en los plazos de entrega.

En la dimensidn motivacién, el 64,5 % manifestd una actitud positiva ante nuevas
responsabilidades, con un 16,1 % neutral y un 19,3 % en desacuerdo; el 58,1 % expresé
satisfaccién con el entorno laboral, mientras que un 24,7 % se ubicé en posiciones
desfavorables; por su parte, el 61,3 % percibidé un incremento del nivel de estrés debido
al cese, frente a un 19,4 % neutral y un 19,4 % en desacuerdo. Este ultimo resultado
seflala un impacto relevante en la carga emocional del personal, lo que resalta la
necesidad de estrategias de manejo del estrés y de bienestar laboral.

En la dimensién compromiso laboral, el 55,9 % se mostré comprometido con la
institucion y con el deseo de continuar trabajando en ella, con un 21,5 % neutral y un
21,5 % en desacuerdo; el 58,1 % se declard dispuesto a asumir nuevos retos, con un 28,0
% de respuestas negativas; y el 64,5 % se identificd con los valores institucionales y su
aplicacion en la labor diaria, con un 14,0 % desfavorable. Estos datos reflejan que la
mayoria mantiene su identificacion con la organizacién, aunque un sector considerable
no se siente plenamente vinculado, lo que subraya la importancia de fortalecer
estrategias de motivacion, sentido de pertenencia y desarrollo profesional.

Por otra parte, la Tabla 3 presenta las pruebas de correlacién de Spearman entre
variables y dimensiones. A nivel global, el proceso de cese de actividades y el desempeno
laboral presentaron una correlacién positiva fuerte y estadisticamente significativa (p =
0,742; p < 0,01; n = 93), lo que indica que, en el contexto de estudio, una gestién mas
estructurada del cese se asocidé con niveles mas altos de desempefio percibido. Por
dimensiones, los procedimientos y la productividad laboral presentaron una correlacién
positiva moderada (p = 0,579; p < 0,01); la planificacién y la motivacién, una correlacién
positiva débil (p = 0,382; p <0,01); y la gestién y el compromiso laboral, una correlacién
positiva moderada (p = 0,497; p < 0,01). En todos los casos el nivel de significancia
bilateral fue 0,001, por lo que los coeficientes resultan estadisticamente diferentes de
cero al nivel de 0,01 (Schober et al., 2018). Los coeficientes de la Tabla 3 confirman que
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las asociaciones mas solidas se observan entre los procedimientos y la productividad, y
entre la gestion y el compromiso laboral.

Tabla 3. Correlaciones de Spearman entre las variables y dimensiones del estudio (n =
93).

N° Variables / Coeficiente de  Nivel de n Tipode Interpretacion /
Dimensiones correlacion Rho significanci correlacion Hallazgo principal
correlacionadas de Spearman a(p)
1 Proceso de Cese de 0,742 0,01 93 Positiva Una gestion mas
Actividades / fuerte estructurada del
Desempefio Laboral cese se asocia con
un mayor
desempeio
laboral general.
2 Procedimientos / 0,579 0,01 93  Positiva Protocolos claros
Productividad Laboral moderada vy estructurados se
asocian con una
mayor
productividad
laboral.
3 Planificaciéon / 0,382 0,01 93  Positiva La planificacién
Motivacién débil a clara se asocia con
moderada una mayor
motivacion,

aungue su efecto
es débil y depende
de otros factores.

4 Gestion / Compromiso 0,497 0,01 93  Positiva Una gestién
Laboral moderada transparentey
equitativa del cese
se asocia con un
mayor
compromiso
institucional.

Nota. La correlacidn es significativa al nivel de 0,001 (bilateral); N = nimero de casos (la diagonal de la
matriz es 1,000).

Discusion

El resultado principal es que la calidad percibida del proceso de cese se asocid
fuertemente con el desempeno laboral. Coincide con la literatura sobre procesos justos
y estructurados: justicia procedimental, participacién y comunicacién anticipada se
asocian con conservacion del esfuerzo y compromiso tras reorganizacion (Brockner et
al., 1992; Armstrong-Stassen, 1994; Luthans & Sommer, 1999; Allen et al., 2001;
Wiesenfeld et al., 2001; Spreitzer & Mishra, 2002; Cohen-Charash & Spector, 2001;
Colquitt, 2001). La correlacién positiva global matiza metaanalisis que vinculan
inseguridad con menor satisfaccion y rendimiento (Sverke et al., 2002; Cheng & Chan,
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2008; Shoss, 2017): la evidencia admite relaciones no lineales donde la respuesta
depende de la calidad del proceso, no solo de la amenaza (Brockner et al., 1992; Jiang
et al.,, 2022; Adekiya, 2024). En el contexto analizado, donde la mayoria percibié
protocolos, cumplimiento y acompafamiento entre 59,2 % y 67,8 %, dicha calidad
amortigud efectos adversos.

Por dimensiones, la correlacién moderada entre procedimientos y productividad (p =
0,579) es congruente con la evidencia de que la inseguridad se vincula al desempefio
segun la faceta (Adekiya, 2024), articuldndose con marcos de desempeiio individual con
facetas de tarea y contexto (Koopmans et al., 2011); la magnitud moderada indica otros
factores que afectan la productividad, recomendando minimizar cuellos de botella
administrativos. La correlacion débil entre planificacion y motivacion (p = 0,382) sugiere
gue la motivacion no se explica solo por la predictibilidad: descansa en necesidades
psicolégicas (Deci & Ryan, 2000) y manejo de la incertidumbre (Brashers, 2001; Elving,
2005); conforme a respuestas (20,4 % neutralidad en plan de transicién, 20,5 %
desacuerdo), hay margenes de mejora.

La correlacion moderada entre gestion y compromiso (p = 0,497) es consistente con la
formulacidn tridimensional del compromiso (Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 1993),
donde trato justo y transparente fortalece el vinculo afectivo; estudios de reacciones al
cambio documentan que opiniones sobre el proceso condicionan reacciones (Vakola &
Nikolaou, 2005; Oreg, 2006; Oreg et al., 2011). EI 55,9 % mantuvo compromiso, pero un
21,5 % expresé posturas desfavorables, requiriendo acciones de fidelizacion.

En términos précticos, los resultados orientan tres frentes: consolidar protocolos de
cese (21,5 % neutral sobre su existencia); anticipar riesgo y comunicacion; fortalecer
planes de transicion y acompafamiento emocional (neutralidad 11,8-24,7 %, 61,3 %
percibié mayor estrés). Pertinente considerar que planificacién de calidad anticipa
consecuencias del cambio y comunicacion interna gestiona la incertidumbre (Brashers,
2001; Elving, 2005).

El estudio presenta limitaciones: disefio transversal y correlacional no permite
establecer causalidad; medicidn por autopercepcion en una institucion con muestra
censo (n=93) limita generalizacion; escala con punto medio puede incrementar
neutralidad. Futuras investigaciones podrian usar disefios longitudinales o mixtos,
contrastar en varias universidades peruanas y analizar variables intermedias (Spreitzer
& Mishra, 2002; Shoss, 2017; Oreg et al., 2011).

El estudio presenta limitaciones que delimitan el alcance de sus conclusiones. Por el
disefio transversal y correlacional, los hallazgos no permiten establecer relaciones
causales ni direcciones de influencia entre las variables: las asociaciones descritas
expresan covariacion en un momento dado. La medicion dependié de reportes de
autopercepcion en una sola institucién y con una muestra censo de 93 casos, por lo que
la generalizacidn hacia otros contextos amerita cautela; asimismo, el uso de una escala
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con punto medio puede incrementar las respuestas neutrales (Chyung et al., 2017).
Futuras investigaciones podrian incorporar disefios longitudinales o mixtos, contrastar
estas asociaciones en varias universidades peruanas y analizar variables intermedias que
la literatura sefiala como relevantes (Spreitzer & Mishra, 2002; Shoss, 2017; Oreg et al.,
2011).

Conclusiones

Los resultados determinaron que la relacidn entre el proceso de cese de actividades y el
desempefio laboral expresd una correlacion positiva fuerte (p = 0,742; p < 0,01): mayor
eficiencia en la gestidon del cese se asocié con mejor desempeno. El 66,7 % reportd
estabilidad en la cantidad de trabajo pese al cese, mientras que el 19,4 % mantuvo
postura neutral, asociandose la incertidumbre laboral con parte significativa de los
trabajadores.

La relacidn entre procedimientos de cese y productividad fue moderada (p = 0,579; p <
0,01): protocolos claros acompafiaron mantenimiento de productividad. El 59,1 %
acordd presencia de protocolos claros, mientras 19,4 % se ubicd en posiciones
desfavorables, mostrando margen de mejora. Por su parte, la planificacién del cese se
correlaciond débilmente con motivacién (p = 0,382; p < 0,01). El 59,2 % acordd disefo
de plan de transicion, mientras 20,4 % mantuvo neutralidad, significando que
comunicacion y estrategias de planificacién deben fortalecerse para promover la
seguridad laboral. Adicionalmente, la gestién del cese y compromiso laboral mostraron
correlacién moderada (p =0,497; p < 0,01). EI 55,9 % demostré alto compromiso y deseo
de continuar, mientras 21,5 % expresé actitudes desfavorables.
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