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Resumen

La presente investigacion toma como objetivo el determinar la existencia de una
relacion positiva entre los regimenes laborales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022. El tipo de
investigacion empleado en el presente fue aplicado, nivel explicativo, el disefio fue
no experimental, de alcance correlacional y corte transversal. La poblacién materia
de estudio estuvo conformado por 60 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Huamanga con una muestra de 52 participantes,
mediante el muestreo probabilistico, con criterios de inclusion y exclusion, a
quienes se aplicé la técnica encuesta e instrumentos de dos cuestionarios
conformados por nueve items para cada variable, debidamente validados por tres
profesionales expertos, asi mismo, confiables con el Alfa de Cronbach de 0.804 y
0.895. Los resultados obtenidos en la investigacion expresan en régimen laboral de
46.2% nivel bueno y desempefio laboral 57.7%. Para la prueba de hipétesis
mediante Rho de Spearman se obtuvo el 0.000 <0.050 y coeficiente de correlacion
0.525, llegando a concluir que existe relacion positiva moderada entre régimen
laboral y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huamanga, 2022.

Palabras clave: régimen laboral, desempefio laboral, comportamiento laboral.

Vii



Abstract
The objective of this research determinate the existence of a positive relationship
between the labour regimes and the job performance of the workers of the provincial
municipal of Huamanga, 2022. The type of investigation employed in this present
was applied, explanatory level, the design was not experimental, correlational
achievement and cross-section. The population under study was conformed by 60
administrative workers of the provincial municipal of Huamanga with a sample of 52
participants, through non-probabilistic sampling, with inclusion/exclusion criteria, to
whom the survey technique and instruments of two questionnaires were applied by
nine items by each variable duly validated by three expert professionals, likewise,
reliable with Cronbach's Alpha of 0.804 and 0.895. The results obtained in the
investigation express in a labor regime of 46.2% good level and work performance
57.7%. For the hypothesis test using Spearman's Rho, 0.000 <0.050 and a
correlation coefficient of 0.525 were obtained, concluding that there is a moderate
positive relationship between the work regime and work performance of the workers

of the Provincial Municipality of Huamanga, 2022.

Keywords: labor regime, job performance, work performance.
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I. Introduccién

En el marco del desarrollo del sistema laboral, en los uUltimos afios, temas poco
abordados han ido cobrando importancia dentro de su propia practica, dicha
problematica se ha ido manifestando en las diversas instituciones de caracter
publico, en las que a decir verdad la administracion del personal que labora en
dichos entes, es considerada una tarea muy compleja desde todas las perspectivas
en las que se puedan estudiar; logrdndose observar que los profesionales o
colaboradores que laboran dentro de dichas entidades poseen cada uno
caracteristicas y peculiaridades distintas, en las que su adaptacion a exigencias y
situaciones va a depender muchas veces del régimen de contratacién al que se
encuentran suscritos, y donde este tipo de factor también interviene en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

Dentro del contexto internacional, podemos abordar el ejemplo de Espafia,
donde claramente se puede observar que la administracion, la propiamente dicha
gestién publica y sistema de trabajo se encuentran determinadas y sobre todo
regidas por normas y leyes que van acorde al tipo de régimen laboral al cual
pertenece cada trabajador. De acuerdo a la informacién obtenida del estudio técnico
del Instituto nacional de seguridad e higiene en el trabajo (2017) se ha logrado
observar a través de un andlisis acerca del impacto que producen los diferentes
tipos de regimenes contractuales sobre el ambito laboral, pero sobre todo que estos

inciden en el rendimiento de trabajo de los empleados y colaboradores.

Asi mismo segun el reporte publicado por la revista Global Americans,
Gourley (2022) menciona que en lo que data los Ultimos tiempos, muchos son los
paises de Latino América que han optado por ejecutar reformas laborales de gran
relevancia con el afan de fortalecer los derechos del trabajador de sus
jurisdicciones. Siendo que a pesar de ello no surtio efecto en paises como México
y Colombia. A pesar de que fueron muchos los paises que decidieron generar
reformas y firmar convenios en materia laboral, estos no tuvieron un impacto
positivo. Exponiendo de esta manera ciertos aspectos que son los motivos que dan

paso a un mal desempefio laboral por parte de los trabajadores a nivel de



Latinoamérica, siendo factores determinantes el respeto y proteccion de los
derechos del trabajador; dentro de ellos encontramos que (a) se dio un alcance
limitado respecto a la gran parte de las reformas laborales y regimenes laborales
dispuestos; (b) Los gobiernos de América Latina muestran ineficacia en cuanto a la
aplicacion, respeto de las reformas y normativas en cuanto a los derechos del
trabajador, nivel salarial, beneficios y todo lo concerniente a lo que brinda el tipo de
regimen laboral al que el trabajador se encuentra adscrito.

En el nivel nacional, este tipo de problematica también se puede observar de
una manera mediata pero que también esta cobrando importancia; segun el reporte
emitido por la revista Infobae (2022) el 55% de los trabajadores peruanos pretenden
renunciar a sus centros de trabajo, tomandose como una de las causales que un
39% de trabajadores consideran que no cuentan con oportunidad de crecimiento
profesional (cuatro de diez empleados no estiman la existencia de una posibilidad
de desarrollo a nivel profesional), mientras que un 14% estiman como causal el mal
sueldo que perciben, un 12% indican un entorno laboral negativo, una poblacién de
5% estima su renuncia laboral por falta de beneficios, todo ello bajo el régimen
laboral al que pertenecen; bajo estas estadisticas que valora que ante tanta
insatisfaccion por parte d elos trabajadorrs es evidente que el rendimiento o dicho
de otra manera el desempefio laboral que se refleja es bajo, puesto que el trabajador
no podra cumploir con los fines estabelcidos en el ente mientras considere que se
vulneran muchos de sus derechos o que el ciumplimiento de estos se dan de
manera deficiente. Pues como se conoce en nuestro sistema laboral interno, existen
dos regimenes laborales uno de caracter publico, el cual es regulado por el Decreto
Legislativos N° 276 (en adelante D.L N° 276 ) y el otro régimen que abarca el sector
privado cuya normativa es el Decreto Legislativo N° 728, asi mismo, el primer
régimen laboral del sector publico, con el cual se encuentra vinculado la institucion
gue sera materia de estudio; se encuentra subdivido en 15 regimenes laborales ya
sean de caracter general y otros de caracter especial, que van acorde al Servicio
Civil Peruano, y siendo la de mayor aplicabilidad el de la carrera administrativa-
Decreto Legislativo N°276 (2018) donde se haya un vinculo laboral directo; y

tenemos el Régimen de Contrato Administrativo de Servicios (CAS) D. L. N° 1057



(2008) en el que estos no tienen un vinculo laboral directo en la carrera
administrativa, donde se puede observar dentro de nuestro sistema laboral un
sistema de desorganizacion en la gestion publica, asi cada régimen posee
diferentes derechos y deberes, a pesar de que estos mismos servidores publicos
realizan las mismas funciones y obligaciones que sus comparfieros, donde no se le
reconocen en muchos de los casos sus beneficios dentro del marco laboral,
afectando directamente su rendimiento y poniéndose en manifiesto en diversos

reclamos gque se puede hacer ante esta problematica.

En la realidad local, se evidencia que en la Municipalidad Provincial de
Huamanga (en adelante M.P.H) el cual es objeto de estudio, se cuenta con dos tipos
de sistemas laborales que regulan las labores institucionales de los trabajadores, y
donde también en relacion al contexto de caracter nacional, muchos de los
trabajadores que se ubican en el régimen CAS realizan funciones y poseen las
mismas obligaciones de sus compafieros estables o también denominados
nombrados, y que la igualdad de derechos y beneficios no son igualitarios ni mucho
menos equitativos, y donde se puede apreciar una afectaciéon a la actitud y
desemperio de los trabajadores, mostrando poco entusiasmo, poca iniciativa, poco
reconocimiento institucional. Es por ello, cabe mencionar que la coexistencia de
sistemas laborales, como el sistema de actividad publica (Decreto N° 276) y CAS,
han logrado tener una incidencia directa dentro del desempefio, y donde muchas
veces este tipo de afectaciones o bajo rendimiento se ha visto previsto por una serie
de infracciones laborales, donde salta a la luz un sin fin de reclamos, donde los
trabajadores del segundo régimen publico a través de noticias y reportes
periodisticos por medios de comunicacién masiva se ha visto una disconformidad
dentro de la actividad laboral que se realiza y por ende inciden el buen desempefio
de los trabajadores y propiamente la imagen institucional de la entidad ante la
sociedad.

Por todo lo expuesto, se plante6 como problema general: ;Coémo se
relacionan los regimenes laborales y el desempefio de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huamanga, 20227, ademas los problemas especificos

son: (i) ¢Como se relaciona el régimen laboral y el comportamiento laboral de los



trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022? (i) ¢Coémo se
relaciona el régimen laboral y el desempefio organizacional de los trabajadores en
la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022? y (iii) ¢COmo se relaciona el
régimen laboral y el desempefio proactivo de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Huamanga, 20227

El presente estudio se justifica, en cuanto a los empleados que forman
parte de esta investigacion son quienes se encuentran contratados bajo dos
regimenes laborales, los cuales se encuentran contemplados en las respectivas
normativas vigentes y aplicables; la justificacion tedrica consiste en que el
analisis tedrico respecto a los regimenes y desempefio laboral contribuirdn en
generar una mejor percepcion y entendimiento respecto a estas dos variables; la
justificacion metodolégica se basa en que las variables seran desintegradas en
dimensiones y cada una de ellas en indicadores, los cuales contribuiran en la
redaccion de los instrumentos, que en el presente seran los cuestionarios, los
cuales serdn aplicados y posteriormente analizados de manera estadistica,
lograndose asi demostrar a través de estos, el grado de relacién e impacto que
guardan los regimenes laborales y el desempefio laboral de los trabajadores de
la institucidn objeto de estudio, con el propdsito de que a través de los productos
obtenidos, estos coadyuven en la proposicién de determinadas acciones con el
afan de ejercer mejoras en el rendimiento de los trabajadores de la

municipalidad, de acuerdo al régimen laboral al cual se encuentren adscritos.

Por otro lado, es menester definir como objetivo general: Determinar la relacion
entre los regimenes laborales y el desempefio de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022; ademas los objetivos especificos
son: (i) Determinar la relacion entre el régimen laboral y el comportamiento
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022.
(if) Determinar la relacion entre el regimen laboral y el desempefio organizacional
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022. y (iii)
Determinar la relacién entre el régimen laboral y el desempefio proactivo de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022.



Asimismo, se definid la hipotesis general: Existe una relacion directa entre
los regimenes laborales y el desempefio de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Huamanga, 2022; ademas como hipétesis especificas: (i) Existe
relacion directa entre el régimen laboral y el comportamiento laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022 y (ii) Existe
relacion directa entre el régimen laboral organizacional y el desempefio de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022. y (iii) Existe
relacion directa entre el régimen laboral y el desempefio organizacional de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022.



Il. Marco teodrico

En un contexto internacional, Santamaria (2020) a través de la investigacion
desarrollada, establecié si la variable clima organizacional, guarda correlacion
como no, con la variable desempefio laboral, en la institucion la cual fue materia
de estudio, en el periodo considerado. La investigacion empleé el enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, de correlacién. A fin de recabar
informacion realizo la estructuracion y aplicacién del cuestionario, que se sometid
a controles de validez y fiabilidad, conformado por 32 cuestiones y cuatro opciones
de respuesta en el marco de la escala Likert al universo completo del ente materia
de estudio. En la resultante, a través de la ejecucion del método Rho de Spearman,
se obtuvo que el nivel de significa de las variables fue de 0.000< 0.050 y el nivel
de correlacion de 0.886, por lo que se estimé que clima organizacional tuvo
incidencia en cuanto a desempefio laboral. En conclusién, de acuerdo a los
resultados estadisticos descriptivos e inferenciales, la primera variable vy

dimensiones si incidieron en la variable dos.

Asi mismo el trabajo de investigacion de Reyez (2017) quien precisé como
propdsito dentro de su investigacion, establecer que el tipo de modalidad
contractual o régimen laboral al cual pertenece el trabajador guarda relacién directa
con el desempenio del trabajador. La pesquisa manej6é un enfoque cuantitativo, no
experimental, corte transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada por
230 trabajadores publicos nombrados y 191 con contrato ocasional. Como
resultado se obtuvo por medio de la prueba de Chi cuadrado que nivel de
significancia 0.000< 0.050, o sea que existe relacion entre las variables, asi mismo
el 9.4% de los trabajadores nombrados y el 90.6% con contrato ocasional
obtuvieron la calificacion de desempefio alto. Por lo que se concluyé que la
modalidad laboral si se encuentra asociada con el desenvolvimiento laboral, en el
gue el personal que goza de estabilidad laboral muestra un desempefio mucho

mas bajo que quienes gozan de contrato ocasional.

Zeballos (2019) en su investigacion sobre la determinacién de la relacion de

gestion del talento y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa de



industria de ceramicas MATTAZ - Bolivia, tiene como objetivo proponer una gestion
del talento que pueda mejorar el desempefio de los trabajadores. Este estudio
emple6 un método mixto y un enfoque deductivo hipotético, utilizando
cuestionarios y pautas de entrevista como herramientas para recopilar informacion.
Los resultados de nivel de significancia bajo la prueba Chi cuadrado fue de 0.000<
0.050, Rho de Spearman mostraron un coeficiente de correlacion de 0.687, por lo
gue se concluy6 la existencia de un alto nivel de relacion positiva entre las
variables. En su investigacion concluy6 que es importante contar con una gestion
del talento que permita ubicar a los trabajadores de acuerdo a sus necesidades y
habilidades.

Por su parte, Zapata (2018) tuvo por objeto el analisis del impacto de los
regimenes laborales en el empleo durante el periodo 2007-2016. Es aplicado,
correlacional, no experimental, de corte transversal, y su muestra es de 30
expertos. Lleg6 a la conclusién de que las politicas en el lugar de trabajo varian
dependiendo de cuando se implementan. Los duefios cancelan contratos con el fin
de promover el pleno empleo, lo que provoca que algunos empleados cambien a
dichos contratos, otros se integren en el subempleo y otros paralicen sus
actividades. Esto dificulta su aplicacién, por lo que, en 2007, especialmente en
junio, la tasa de ocupacién adecuada fue de 49,1%, frente a 47,6% en diciembre
de 2016, lo que indica que la politica no mostro el efecto deseado en el mediano

plazo.

Manzyni (2019), tuvo como finalidad la determinacion de la percepcién que
tenian el trabajador referente a los regimenes laborales en su desempefio, 2018.
Sobre la metodologia utilizada, emple6 el disefio no experimental, tipo basica, nivel
correlacional, enfoque cuantitativo, contando con la poblacién de 350 trabajadores
y 56 participantes como muestra; llevando a cabo la recogida de datos con la
técnica encuesta e instrumento cuestionario con escala likert, validados por 3
expertos y confiable de 0.757 y 0.769; obteniendo el resultado en régimen laboral
el 62.5% poco favorable; mientras que, en desempefio laboral el 57.1% sefala el
nivel poco eficiente. Llegando a concluir la existencia de distintas percepciones de

los regimenes de trabajo y del rendimiento de los trabajadores de la municipalidad.



En cuanto al contexto nacional tenemos: Espinoza (2020) dentro de su
articulo de investigacion, preciso sobre determinar la influencia de los regimenes
laborales dentro del rendimiento profesional de los empleados en la entidad publica
materia de estudio. El trabajo fue de tipo explicativo, disefio no experimental,
enfoque de caracter cuantitativo. La poblacion y muestra estuvo conformada por
63 profesionales, aplicandoles la encuesta para la recoleccién de datos. Dentro de
los resultados, segun el método de Rho de Sperarman , el nivel correlativo de la
primera variable fue de 0.879, de la segunda variable de 0,958, por lo que se
evidencio la existencia de una relacién directa con significancia muy alta entre las
dos variables. Entre las conclusiones a las que abordé el presente trabajo, se logro
precisar una prueba a la hipétesis, logrando asi contrastar, la existencia de un alto
grado de aceptabilidad de cada hipotesis planteada, coincidiendo asi también con

estudios anteriores y fundamentos tedricos.

Por otro lado, Montalvo (2021) en su tesis planteé como objetivo: analizar la
relacion de gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
Administrativo de la Zona Registral N° VIII Sede Huancayo. La metodologia
empleada fue de tipo basica, correlacional, con un disefio no experimental, de
enfoque cuantitativo. Como muestra hizo uso del total de 24 personales del area
de Administracion. Para recolectar los datos, emple6 el cuestionario que constoé de
19 interrogantes, las mismas que recogieron los datos y percepcion de los
trabajadores respecto al estudio. En los resultados, se mostré el valor de p superior
a 0,05 relacionando las variables Gestion del talento humano y actuacion laboral,
lo que demuestra la existencia de una influencia entre variables, seguidamente por
medio de la prueba de Pearson quedd demostrado un coeficiente de correlaciéon
de r=0,769, el cual indicé que hay una dependencia entre ambas variables, la
misma que es categorizada como buena positiva. Por lo que se concluyé que

ambas variables guardan un nivel de influencia y dependencia.

Rodriguez (2019) en su investigacion tuvo como objetivo: determinar de qué
manera los Regimenes Laborales inciden en el Desempefio Laboral de los
servidores de la Universidad Nacional de Trujillo — Sede Central 2017. La

metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, disefio



correlacional; la poblacion estuvo constituido por 190 trabajadores, con una
muestra de 127 servidores, aplico la técnica de encuesta y la herramienta de
cuestionario siendo confiable por el método Alpha de Cronbach con el 0.753 para
la variable “A” y 0.758 para la variable “B”; obteniendo como resultado en régimen
laboral el 65,4% que sefialan un nivel promedio; mientras que, en desempefo
laboral el 49,6% sefialan un nivel bajo; llegando a la conclusion, que p >0.05, por

consiguiente se concluyd que no hay una relacion significativa entre variables.

De acuerdo a Cepeda (2017) en su investigacion tuvo como obijetivo
determinar la relacion entre los regimenes laborales y el desempefio laboral. Su
metodologia fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no experimental-
correlacional. En cuanto a los resultados obtenidos, en régimen laboral fue el
65,04% nivel alto y en desempefio laboral el 65,85% sefialan un nivel alto.
Demostrandose un indice de significancia bilateral de 0.000, por debajo del nivel
de 0.05 esperado en este andlisis, también se determind la presencia de relacion
de significacion estadistica muy alta, directamente proporcional, entre el sistema
laboral y Desempefio laboral (rs = 0,918, p < 0,05). Es decir, el rendimiento laboral
aumenta debido a un buen sistema laboral. Donde se concluyé que dichas

actividades representadas en las variables poseen una gran congruencia.

Por dltimo, Ruiz (2019) determind como objetivo la relacion significativa
entre las variables regimenes laborales y desempefio laboral y dimensiones de las
mismas. El tipo de investigacion fue aplicado, debido al hecho de que se estudiaron
los conceptos de regimenes laborales y desempefio, habiendo considerado para
el estudio a todos los trabajadores de dicha UGEL: 216 trabajadores. Teniendo
como resultado, en régimen laboral el 43.9% consideran malo; por otra parte, en
desempeiio laboral el 48.8% refieren muy eficiente, alcanzando la conclusion de
gue existe una relacion entre variables con una relacion positiva moderada de r =
0,592; percibiendo la existencia correlacional ligera positivas menores vy
moderadas entre las dimensiones de regimenes laborales con la variable

Desempefio laboral.



En cuanto a la variable regimenes laborales, el sistema laboral establece
una relacion bilateral de derechos, obligaciones y prohibiciones reciprocas entre
jefes y trabajadores en el marco de un vinculo juridico continuo, es decir, consiste
en un contrato en el que las prestaciones se ejecutan de forma reiterada y en el

tiempo.

De acuerdo a Espinal (2018) deben entenderse como regimenes laborales
a aquella condicién juridica bajo la cual se halla comprendido un vinculo juridico
determinado, que se establece entre una persona natural y/o entidad legal, siendo
gue en esta se aplicaran distintas normativas legales las mismas que se
encargaran de regular los derechos, deberes y prohibiciones que correspondan a
las partes involucradas, todo ello en correspondencia al tipo de régimen laboral
bajo el que se suscribié el contrato laboral. Siendo que, de acuerdo al régimen
laboral al cual se encuentre adherido el trabajador, esta relacién contractual sera
con caracter de subordinacion y remunerativa entre el estado y el trabajador ya sea
nombrado o contratado.

Partiendo de la base tedrica respecto a la delimitacion, se considera que las
labores de los trabajadores del Estado, estan regulados por sistemas laborales, los
cuales tienen su propia normativa que definen tanto derechos, como obligaciones
y delimitan prohibiciones para todas aquellas partes que intervienen en las
referidas relaciones laborales, el cumplimiento y respeto de estas disposiciones

son de caracter obligatorio.

Se debe tener en cuenta que, para ser empleado en las instituciones del
Estado, el personal estatal pasa por una serie de procesos como seleccion,
actividades de capacitacion, ascensos, evaluaciones de corto y largo plazo,
reglamentos, remuneracion e incentivos y despido segun el sistema

correspondiente.

En el sistema laboral peruano, existen mas de 15 regimenes laborales que
regulan el campo laboral, siendo que en cuanto al empleo en la actividad publica

existen dos regimenes laborales los cuales son:
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Por un lado, Decreto Legislativo N° 276 — Ley de Bases de la Carrera
Administrativa, promulgado en 1984, por D.S N° 005-90-PCM (2008) el cual
contiene un conjunto de estatutos y procedimientos que contiene los derechos,
obligaciones y prohibiciones de los servidores; con el objetivo de regular la
incorporacion de personas y brindar estabilidad a las entidades publicas. El sistema
fomenta el desarrollo y rendimiento o desempeiio de los trabajadores, confiriendo
permiso para ocupar puestos en funcién de sus méritos y calificaciones. Por tanto,
se enmarca en el respeto de los principios de permanencia, igualdad de
oportunidades, retribucion justa y equitativa, nivel de acceso. Asimismo, la
reconocida normativa es utilizada como documento base en la determinacion de
indicadores de seleccion, beneficio, evaluacién y capacitacion. Las ocupaciones
administrativas consisten en grupos ocupacionales divididos en categorias, lo que
permite organizar a los trabajadores en funcion de su nivel de educacion,
capacitaciones y experiencia; estos grupos ocupacionales estan conformados por
profesionales (personas con titulo profesional), técnicos (que no hayan concluido
sus estudios o formacién acreditada) y auxiliares (quienes cuenten con estudios

secundarios y experiencia en la realizacion de actividades de apoyo).

Por otro lado, los Contratos de servicios Administrativos (CAS) normativa
vigente desde 2008, surge de los problemas derivados del empleo de servicios
impersonales, y este modelo fue aplicado en la década de 1990, con la finalidad
de permitir a los 6rganos de estado, apuntar numerosos contratos bajo este
modelo, destinados a evitar gastos en el presupuesto estatal. El Decreto N° 1057,
reglamenta el CAS, el cual serd reemplazado paulatinamente por el sistema
establecido en la Ley del Servicio Civil. El empleo bajo el sistema es a término fijo
y renovable, y los trabajadores reciben beneficios que tienen derecho a salario
minimo, descanso vacacional, aguinaldos de julio y diciembre, afiliacion al servicio
de ESSALUD vy afiliacion a pension segun estime conveniente, sistema de hasta 8
horas de trabajo. La terminacion del contrato se produce por la muerte del
trabajador porgue el evento no permite la renovacion del contrato, asi mismo, el
trabajador renuncia por requisito de preaviso de 30 dias, inhabilitacion

administrativa por mas de 3 meses, incapacidad permanente del total del
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trabajador y el cumplimiento de la duracion del contrato. Respecto a esta forma de
contratacién, Sebastian (2020) sefiala que la contratacion de servicios
administrativos constituye una forma especial de derecho administrativo en la que
deben participar las personas naturales y la entidad publica como contraparte, el

trabajador, quien presta el servicio, dependientes y autobnomos.

En cuanto a las dimensiones, se considera a Ferro (2019) quien menciona
que, en el sistema laboral, se logra definir a las relaciones de caracter bilateral y
también reciprocas que se establece entre el trabajador y el empleador, lo cual se
encuentra avalado y protegido por las leyes de la propia materia. Ahora
continuando con lo antes mencionado y haciendo mencion a la dimensién
derechos de los trabajadores, precisa al conjunto de normas juridicas que van a
regular las relaciones de trabajo existente en un contrato laboral, entre el trabajador
y el empleador, precisando, un equilibrio entre los mismos; asi mismo este tipo de
correlacién se encuentra amparado por las normas emitidas, logrando asi, que a
través de este tipo de actos, se equilibren los factores de produccion y desarrollo
de la institucion, como asi mismo a los propios trabajadores una estabilidad dentro
del desarrollo de sus actividades, logrando asi un equilibrio en el sistema laboral

nacional e interno (Reyes, 2012).

A si mismo las entidades estatales que regulan y protegen estos parametros
legales, como lo es el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, a través de
sus funciones y actividades, lograran que este tipo de coexistencia normativa-
social, perdure de manera equitativa, favoreciendo al propio desarrollo del sistema
laboral, logrando asi garantizar la seguridad juridica necesaria para los
trabajadores dentro de su proyecto de vida personal y familiar (Ferro, 2019). Ahora
enmarcando a los derechos de los servidores publicos, dentro del contexto del
sistema laboral nacional, estos van a tener sus derechos amparados de acuerdo a
la ley que lo regula, que en este caso es el D. L. N° 276, donde sus derechos y
beneficios, se encuentran reconocidos por la leyes y reglamentos dentro del
margen legal estatal, donde también al igual que los demas regimenes estos se
deben basar en el respeto de sus derechos en toda su dimensionalidad, para que

se desarrollen con efectividad y de manera adecuada (Bayas, 2019).
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Asi mismo en referencia al parrafo ultimo del parrafo precedente, de acuerdo
al articulo 24 del D.L N° 276, la ley reconoce de manera expresa; el derecho de
todo trabajador de la esfera publica a: desempefar el servicio publico en funcion
de sus méritos, con exclusion de toda condicion racial, economica o religiosa;
discriminacion; seguridad en el empleo; recibir remuneracion por rango, que debe
incluir beneficios legalmente exigidos, como tiempo libre, uso de una licencia o
permiso, un préstamo o una gama de bonos; si corresponde, reincorporarse al
servicio publico al final de un periodo legalmente establecido. cargo de mandato;
igualmente, poder trabajar en una universidad Para ensefar, para recibir honores,
menciones o medallas, ademas, no trasladarse a otras instituciones sin ningun
consentimiento; para poder crear sindicatos protegidos por la ley y cumplir con
reglamentos y leyes; lo cual este tipo de sindicacién legal, precisa el cumplimiento
a las reglas establecidas en el sistema laboral nacional, sobre todo en lo que versa

a los derechos de los trabajadores de dicho régimen laboral (El Peruano, 2017).

Dentro de nuestras propias interacciones laborales que se dan en nuestro
medio, existen también dentro de las propias relaciones laborales, que rigen los
diversos tipos de regimenes laborales las responsabilidades u obligaciones del
trabajador, las que seran tomadas como segunda dimensién, donde estas
claramente conciernen a las reglas de conducta que se van a establecer dentro de
una entidad estatal, la cual permitird reglamentar la conducta de los trabajadores
dentro de su area de labores y las cuales estaran también enmarcadas en el

contrato de trabajo (Ferro, 2019).

Es asi que las obligaciones bésicamente consistiran en la serie de
responsabilidades que tendran cada uno de los trabajadores dentro de sus labores
y que estas estan sujetos a un reglamento, siendo estos avalados por nuestras
normas legales para su adecuada regulacion y determinacion. (Ramirez, 2021).
Tanto los trabajadores como los empleadores tienen una serie de
responsabilidades u obligaciones que es necesario desarrollar en cuanto a las
fuentes laborales, y deben ser conocidas en los contratos de trabajo y reglamentos
internos de las empresas o entidades, lo que significa el tema de la libertad de

empleo (Reyes, 2012).
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En relaciéon a los dicho de las obligaciones del trabajador, en mencion a lo
dispuesto en el art. 24 de la Ley de Fundamentos del Trabajo Administrativo y
Remuneraciones del Sector Publico, se establecen las siguientes obligaciones de
los empleados publicos: Deberan desempefiar todas las funciones prescritas en el
servicio publico con diligencia y personalmente; disponibilidad de recursos; asistir
puntualmente vy tener en cuenta los horarios establecidos, divulgar
minuciosamente todo el trabajo en el puesto y asegurarse de que estén
capacitados para desempefarse mejor; deben demostrar lealtad y buen trato a las
personas en general, incluidos los colegas y jefes de trabajo; deben conservar
reservas completas si las circunstancias lo requieren, incluso cuando se retira;
informar a los directivos de conductas antiéticas o colectivas en el ejercicio de

funciones publicas (El Peruano, 2017).

Por dltimo, dentro del sistema laboral, que precisa los regimenes laborales,
se hablara también de las prohibiciones del trabajador, como tercera dimension,
que de acuerdo a la revista Runahr Runa (2020), son aquellos pardmetros o
limitaciones que el trabajador o colaborador debe abstenerse a realizar en fin de
su propia seguridad y de la empresa. Asi mismo, la firma de abogados
GMAbogados, (2022), nos dice que, son aquellas acciones que el empleador a
través de anuncios, normas internas o reglas, precisa los actos que no deben
realizar el empleado para poder asegurar su estabilidad y permanencia en la
entidad o empresa donde labora. Asimismo, la revista juridica colombiana (xperta,
2020), en su articulo establece que son todos aquellos actos o pardmetros en los
cuales, un empresario pone un limite o restricciones a sus colaboradores dentro
de sus funciones y actividades, para que de una u otra manera no las cometen con
el fin de que no perjudiquen su estado laboral dentro de la misma empresa o

entidad.

A todo lo vertido, este tipo de parametros nos precisa que dentro del propio
sistema laboral en relacion a los regimenes laborales y por ende a sus elementos
gue lo constituyen y que nacen dentro de una relacion laboral las prohibiciones son
elementos que ayudan a establecer limites y proteccion a las entidades publicas

como también a los trabajadores para que no incurran en algun tipo de acto que
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comprometa su estabilidad dentro de una institucion publica y por ende ayudara a
la adquisicion de beneficios que lograran un adecuado desarrollo dentro de la

sociedad.

Como primer modelo de medicion, tendremos lo establecido en las
normativas vigentes y aplicables, de acuerdo al D.L 276 y el D.L 1057, en los cuales
hacen mencién de los derechos, obligaciones y prohibiciones del trabajador, asi

como hace mencién de los indicadores tomados en cuenta.

Figura 1

Primer modelo de medicion regimenes laborales.

Asi mismo se tiene en consideracién a Ruiz (2019),quien en su tesis, toma
como modelo de medicion de la variable Régimen Laboral a D1: La Carrera
Administrativa, dentro de ella los indicadores seleccion, capacitacion, promocion y
evaluacion; D2: Ley de Reforma Magisterial, como indicadores de esta diemnsion
la contratacién, capacitacién, promocion y desvinculacion; y D3: Contratacion
Administrativa de Servicios, considerando como indicadores la seleccion,

capacitacion, desplazamiento y desvinculacion.
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Figura 2

Segundo modelos de niveles de medicion regimenes laborales.

VARIABLE 1: REGIMENES LABORALES
—

D1: Régimen Laboral de la Carmrera Administrativa

Plblica

+ Seleccion

+ Capacitacion
* Promocion

+ Evaluacion

I D2 Régimen de la Ley de Reforma Magisterial

+ Contratacion.

+ Capacitacion

* Promocion

+» Desvinculacién

D3: Régimen Laboral de Contratacion Administrativa de Servicios

+ Seleccion

+ Capacitacion

» Desplazamiento
* Desvinculacion

Como tercer modelo de medicion de la variable regimenes laborales,
tomaremos lo propuesto por Rodriguez (2019) en su investigacion, en la cual
consider6 como modelo a: D1:Tipos de Regimenes Laborales (sector publico) con
los indicadores, remuneraciones, beneficios, motivacion, resultados; D2:
Beneficios Laborales, como indicadores, Identifica medios y estratégias, alinea su
accionar para lograr los objetivos delimitados, comprende las necesidades del
usuario, trabaja en equipo; D3:Consecuencias de los Regimenes Laborales, como
indicadores, relaciones interpersonales, nivel de comunicaciéon, manejo de

conflictos y comportamiento.
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Figura 3

Tercer modelo de dimensionamiento Regimenes laborales.

D1: Tipos de D3: Consecuencias de

D2: Beneficios

Regimenes Laborales

(Sector Publico)

Remuneraciones

Beneficios

Motivacion

Resultados

Laborales

Identifica medios y
estrategias

Alinea su accionar
para el logro de los
objetivos.

Comprende las
necesidades dell
usuario.

Trabaja en equipo.

los Regimenes
Laborales

Relaciones
interpersonales.

Nivel de
comunicacion.

Manejo de
conflictos.

Comportamiento

En relacion al desemperio laboral, se tomara en cuenta la teoria de los dos
factores de Herzberg, de la que se puede determinar; que dentro de las razones
por las cuales los trabajadores logran un buen rendimiento dentro de sus
actividades, estas se van a deber a factores internos y externos, los cuales influyen
de forma directa a su satisfaccion o insatisfaccién. Por ende, dentro de una relacion
laboral los trabajadores, buscan satisfacer necesidades en el transcurso de su vida,
y por ende estos factores como la motivacion o beneficios hacia su labor, favorece
a su buen desempefio dentro de sus funciones y actividades (Chiat y Panatik,
2019)

Ahora dentro de estos elementos que guardan relacién con el desempefio
laboral, estan vinculados directamente el factor de conocimiento y servicio; estos
mismos seran valorados como adecuados o incorrectos, derivando a un agente
motivador o desmotivador dentro de su labores en la institucion o entidad que
laboran, y de acuerdo a la teoria que precede este tipo de aspectos influye hacia
la propia institucion, lo cual dentro de la investigacion este tipo de hechos ayudara

a cualificar y cuantificar, la correlacion entre la tematica estudiada.
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El aporte de Salessi (2017) infiere que el desempefio esta vinculado al
conjunto de conductas, que directamente contendra a la automotivacién, donde
sus fines estaran plasmadas y proyectadas, hacia un futuro; siendo estas
coordinadas y sobre todo orientadas, a que los trabajadores propiamente alcancen
capacidades relacionadas en la mejora continua y que esta ultimas sirvan de aporte
en el ejercicio de las funciones y actividades dentro de una entidad publica,
logrando asi que todo estas acciones se responda la siguiente premisa dentro del
campo de accion: ¢ Existira una clara influencia directa de los regimenes laborales
con el desempefio laboral dentro de la administracién publica?, y que a lo vertido
dentro de la propia investigaciébn se logra precisar una moderada a buena
correlacion entre estos elementos dentro de una relacion laboral y por ende dentro

del contexto del sistema laboral del régimen publico.

Desde la perspectiva de Chiavenato (2017) nos precisa que el trabajador se
va a adherir a todas estas actividades que le son encomendadas y que las mismas
estaran vinculadas con el nivel o tipo de contratacién; donde este aspecto se
convierte en una variante dentro del propio desempefio del trabajador. También se
logra colegir a esta apreciacion, el contraste que nos dice que el desempefio tiene
como finalidad medir el comportamiento de los empleados dentro de su centro de
trabajo, permitiendo asi conocer si el empleado ha venido logrando las metas
planteadas por el empleador (Barsade Y Ozcelik , 2018).

Asi mismo mencionando las teorias de la variable desempefio laboral,
Robbins Y Coulter (2014) refieren que el desempeiio laboral en una entidad o
institucién; también se vincula directamente al aprovechamiento temporal, la
practica reiterada preliminar al cumplimiento de las tareas y los intentos por cumplir
adecuadamente las tareas asignadas por la entidad. Para Loan (2020) sobre el
desempeiio debe entenderse como un conjunto de actitudes y caracteres que se
van a manifestar dentro de la realizacion de las actividades delegadas por parte
del empleador; las cuales van a estar siempre en base a la ejecucion de acciones
por parte del trabajador. De acuerdo con Salgado et al (2019) el desempefio se

demuestra en la adhesion y seguimiento de conductas de caracter discrecional,

18



aun cuando estén explicitamente reconocidas en el sistema de compensacion de

servicios, que son parte del sistema o régimen laboral.

En cuanto a lo fijado por Chiavenato (2017) precisa que el comportamiento
laboral, es aquel factor determinante que va en relacién con el desemperio laboral,
y donde se logra precisar dentro del mismo como el conjunto de acciones
disefiadas por una entidad para fortalecer las competencias de los trabajadores,
integrando metodologias para el trabajo colaborativo, esfuerzos para reconocer
acciones y estrategias para cumplir con las expectativas de los trabajadores. Asi
mismo los elementos que también van a medir este tipo de conductas son: la

colaboracion, el compromiso y la comunicacion.

A ellos también tenemos el articulo publicado por la Universidad de Rider
(2020) donde se fija un andlisis de la dinamica conductual de individuos y grupos
dentro de una organizacion o entidad; donde claramente, este tipo de estudios
generara una ayuda directa al cumplimiento de objetivos, a favor de la propia
entidad y de los propios colaboradores, en base a la correlacion del
comportamiento laboral, con el propio desempefio. Por ultimo, de acuerdo con el
articulo de (Blequett, 2020) se suma que este tipo de conductas a nivel laboral que
se da a nivel individual o grupal, el estudio y correcta aplicacién de sus elementos
gue lo constituyen como lo son conocimiento, colaboracion, compromiso y
conocimiento; favorecera a lograr las metas trazadas dentro de una institucion o

entidad estatal, de acuerdo a sus reglamentos o normativa.

El desempefio organizacional, esta referida al compromiso que cumple todo
empleado dentro de una organizacién, su desempefio estara sujeto a los preceptos
0 normativas internas, y que la misma permitird la medicién de sus capacidades
gue de pleno favorecen al logro de metas de caracter organizacional, en donde el
cultivo y aplicacion de los valores como la lealtad y el cumplimiento de las politicas
y normas hara efectiva dicha actividad. Asi mismo dentro de estudios este tipo de
actos a nivel organizacional, tendran un mayor grado de cumplimiento con la
aplicacién de factores como el compromiso organizacional y el apego a las normas

y politicas institucionales, para lograr una eficacia dentro de las funciones
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encomendadas y por ende la valoracion a dicho trabajo desarrollado (Chiavenato,
2017)

El desempefio proactivo, quien dentro de las dltimas décadas ha sido
estudiada como un elemento que influye de forma directa en el propio
comportamiento del trabajador dentro de la realizacién de sus labores y que este
mismo impacta de forma directa en el desempefio ya fijado dentro de los
parametros institucionales, pues este tipo de desempefio va vinculado a elementos
subjetivos como lo son la perseverancia y dedicacion del mismo, donde su propia

aplicacién logra alcanzar las metas de la institucion.

Figura 2

Primer modelo de medicion de la variable Desempefio Laboral.

Comportamiento Laboral Cooperacion
Participacion
Proactividad
.. Desempefio Organizacional Trabajo en equipo
DESEMPENO P & : auip
LABORAL

Compromiso con la
organizacion
Capital Humano

Desemperio Proactivo Cumplimiento con las normas
internas
Colaboracion

Logro de metas

De acuerdo al aporte de Chiavenato (2017) el desempefio laboral, se mide
por métricas como el cumplimiento de metas, la colaboracién y el cumplimiento de
normas internas, puesto que con este tipo de acciones se lograra precisar su
medicion en razén a la propia colaboracion y eficiencia del trabajador dentro de su
funcionalidad y que esta también se veré influenciada por los factores de caracter
interno, como también externo, como son los reconocimientos y beneficios para su

estabilidad y logro del cumplimiento de las metas de la propia institucion.
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Figura5

Segundo dimensionamiento de desempefio laboral.

Cumplimiento de

nermas internas

Cumplimiento de
metas.

La Colaboracién

DESEMPENO
LABORAL

Reconocimientos
Laborales

Beneficios Laborales

Como tercer modelo de medicion de la variable desempefio Laboral, tenemos lo

dimensionado por

Rodriguez (2019) quien

tomé en consideracion las

caracteristicas del desempefio laboral, estableciendo el modelo de la siguiente

manera.

Figura 6

Tercer dimensionamiento de desempefio laboral.

DESEMPENO ici i Responsabilidad del personal.
LABORAL Eficiencia p! P
Nivel de conocimientos técnicos.
Liderazgo y cooperacion en el centro de
trabajo.
Nivel de adaptabilidad del trabajador.
Eficacia Percepcion del nivel de calidad de
trabajo.
Metas logradas.
Cumplimiento de las tareas asignadas.
Conocimiento dentro del puesto de
trabajo.
Productividad Responsabilidad.

Nivel de conocimientos técnicos.

Liderazgo y cooperacion en el trabajo.

Nivel de adaptabilidad del trabajador.
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[ll. Metodologia
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion de acuerdo con su objetivo previsto, corresponde a los estudios
de tipo aplicada, la cual posee como fin, el de resolver un determinado problema
identificado, donde se enfocara la busqueda y propiamente la consolidacion de

conocimientos (Egg, 2018).

El estudio de investigacion utiliza un enfoque cuantitativo, entendiéndose que
se recopilo y analizo la informacion que responde a las preguntas de investigacion.
Ademas, este permitié realizar la prueba de hipotesis proporcionando con precision
calculos y estadisticas de los resultados de la muestra (Herndndez y Mendoza,
2018). El estudio se basa en el paradigma positivista, que segun Hernandez y
Mendoza (2018) el positivismo sostiene que todo conocimiento cientifico se basa en
la experiencia sensorial y solo puede avanzar a través de la observacion y la

experimentacion, relacionadas al método cientifico.

El estudio sigue la estructura del disefio no experimental puesto que no se
han manipulado las variables, solo fueron estudiadas en su contexto natural.
También es de corte trasversal, porque la toma de informacion de las unidades de
andlisis se ha realizado una Unica vez. Asimismo, es correlacional, ya que se
pretende determinar la asociacion entre las variables y elementos que la conforman
(Hernandez y Mendoza, 2018) asi mismo se pretende encontrar la existencia de

correlacion.

3.2. Variables y operacionalizacion
Regimenes laborales

Definicion conceptual

Los regimenes laborales son comprendidos como aquel conjunto de normativas que
establecen tanto derechos, como obligaciones entre las partes que intervienen en
dichas relaciones de trabajo, los mismos que son de obligatorio cumplimiento;
sustentandose en el derecho a la igualdad de oportunidades, beneficios sociales,

permanencia en el puesto, nivel de instruccion y equidad salarial (Servir, 2013).
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Definicion operacional

Los diversos aspectos o condiciones del trabajador, se determinan como
dimensiones: D1. Derechos, D2. Obligaciones y D3 Prohibiciones, en razon que en
la entidad en estudio existen estos tipos de contratacion. Estas fueron medidas a
través de una escala de tipo ordinal, en cinco niveles: muy malo, malo, indiferente,
bueno y muy bueno; con items policotémicos con cinco valores que son totalmente
en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y

totalmente de acuerdo.

Referente a la primera dimension denominada D1: Derechos laborales, se
toma en consideracion lo mencionado por, De la Cruz (2020) quien los define como
aguellas normas de conducta que se derivan de la voluntad de las partes, las cuales
tienen que ser ejecutados en los regimenes laborales correspondientes, por
consiguiente tanto la pertinencia y eficacia deben de ser incorporados en todas las
esferas de actividad laboral. D2: Obligaciones del trabajador, de acuerdo al
Ministerio de Trabajo, 2022, toma la definicion, como aquel conjunto de actos que
tienen como finalidad el cumplimiento de las reglas o normas internas dentro de una
empresa o entidad publica, por parte del trabajador, bajo la observancia de una
sancion o penalidad. D3: Prohibiciones al trabajador Derecho (2020) son aquellas
acciones que se encuentran estipuladas dentro de un reglamento interno de un
entidad o empresa, y que de las mismas se vinculan con los principios de seguridad
y de ética, donde los trabajadores o colaboradores no deben realizar en pos de la

imagen institucional y personal.

Tabla 1

Dimensiones e indicadores operacionales variable 1.

DIMENSIONES INDICADORES

Estabilidad Laboral
Beneficios Sociales
Capacitaciones

1. Derechos Laborales

WN -
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4  Cumplimiento de sus deberes.

5 Salvaguardar los intereses de la
2. Obligaciones del Trabajador institucion.

6 Responsabilidad en sus

funciones.

7 Realizar actividades distintas a
las designadas.

8 Celebrar contratos.

9 Realizar actividades politicas.

3. Prohibiciones al trabajador

Desempefio Laboral
Definicion conceptual

Es aquel comportamiento que ejercen los trabajadores con el fin de lograr las metas
establecias por y en la instituciéon, un muy buen desemperio laboral es ele lemento

mas importante dentro de un centro de labores. (Bautista et al. 2020)
Definicion operacional

Se determinan como dimensiones al Comportamiento laboral, Desempefio
organizacional y Desempefio proactivo, de acuerdo a lo sefialado por Chiavenato.
Se miden mediante una escala ordinal, en cinco niveles: muy malo, malo,

indiferente, bueno y muy bueno, con items policotdmicos con cinco valores.

D1: Comportamiento Laboral, de acuerdo a la revista Romero (2019) precisa
gue el comportamiento laboral, es aquella conducta que va a tener el empleador o
colaborador, dentro una empresa o entidad, y que este se suma a la consecusién
de metas dentro de ella. D2: Desempefio organizacional, de acuerdo a Yamakawa
(2021) precisa al término que es comunmente empleado, para hacer referencia a
los resultados que se van a generar con la interaccion y compromiso de los
empleados dentro de una organizacion, bajo el cumplimiento y respeto de las
normas y politicas, con la finalidad de lograr las metas que fueron establecidas por
la institucion en la que laboran, siendo este derivado de la propia dinAmica de los
factores internos y externos que la componen. D3: Desempefio proactivo, Antonio
(2020) lo define como aquel elemento o factor de caracter determinante dentro del
desarrollo de un trabajador o colaborador, el cual se presenta en el actuar
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competitivo y activo para el cumplimiento de tareas y acciones, como también el

compromiso y actitud hacia la misma.

Tabla 2

Dimensiones e indicadores operacionales variable 2.

DIMENSIONES INDICADORES

1. Comportamiento Laboral 1. Cooperacion
2. Participacién
3. Proactividad

2. Desempefio Organizacional 4. Trabajo en equipo
5. Participacion
6. Proactividad

3. Desempefio proactivo 7. Cumplimiento con las normas
internas

8. Colaboracion

9. Logro de metas

3.3. Poblacién y muestra

La poblacién es determinada como los elementos que poseen caracteristicas
comunes que son susceptibles de andlisis y que proveen informacién relevante para
la investigacion, conforman una poblacién (Arias, 2016) . En este estudio son 60

trabadores de la Municipalidad.

En la seleccion de la poblacién se consideraron factores de inclusion y de

exclusion, siendo estos:

e Criterios de Inclusion: Los elementos que conformaron dichos criterios
fueron: Trabajadores de ambos sexos, en condicion de contratados y
nombrados, quienes otorgaron su conformidad para participar en el
estudio.

e Criterios de Exclusion: También se consideraron los siguientes factores
de exclusion: Trabajadores que no estuvieron presentes en la toma de
datos por motivos de permisos o licencias, personal con menos de un

mes de contratacion y de régimen contractual Locacion de Servicios.
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En cuanto a la muestra, para la recaudacion de la informacién esencial a fin de
proceder con el andlisis, se seleccion6 a un subconjunto de la poblacién asegurando
que sea representativa y refleje las propiedades de la poblacion (Arias, 2016). En
este caso la muestra fue determinada bajo la formula poblacional finita, la cual dio
como resultado 52 trabajadores administrativos de la Municipalidad, siendo que 29

trabajadores pertenecen al régimen CAS y 23 trabajadores al 276.

B Z2XPXxQ XN
T e2(N—-1D+z2xPxQ

n

En el que:

N= Poblacién universal

n= Numero de elementos de la muestra
7%= Nivel de confianza

p= poblacion favorable

g= poblacion menos favorable

e? = margen de error

3 60 x (1.96)2 % 0.5 0.5
~ (0.05)% * (60 —1) + (1.96)2 % 0.5 % 0.5

n

n =252

El muestreo aplicado en la determinacion del tamafio muestral, fue el muestreo
probabilistico, por aleatorio simple. Siendo que el muestreo probabilistico al
contrario del, no probabilistico, nos va a permitir ejercer el control sobre el error
estandar, mas aun en investigaciones de caracter cuantitativo con la finalidad de
obtener conclusiones generales; siendo que, por medio del analisis de datos
reunidos, lo que arroje como resultado demostrard el comportamiento de las

variables materia de estudio e interés de manera mas objetiva (Soto, 2018).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Segun Rodriguez (2018) las técnicas, son aquellos métodos que se emplean con la
finalidad de reunir informacion suficiente, dentro de las que resaltan el cuestionario,
la observacion, encuestas, entrevistas. Dado que el presente estudio corresponde
al enfoque cuantitativo, se decidio aplicar la técnica de la encuesta, la cual permitira
la produccién, el acopio de datos de manera rapida y practica, con el fin de estudiar
el tema (Archenti, 2019).

Desde el punto de vista de Sabino (2018) los considerados instrumentos para
la recavacion de datos son medios, con los que puede apoyarse el investigador con
la finalidad de aproximarse a la problemética y diferentes fenébmenos, para de ellos
adquirir informacioén. En la presente investigacion, para recolectar la informacion se
aplican dos cuestionarios como instrumentos. Que, segun Archenti (2019) un
cuestionario es aquella herramienta que contiene preguntas cerradas y/o por

escrito; y debe ser divulgada por la persona investigada.

En la variable régimen laboral, el cuestionario estd compuesto por nueve
items, de los cuales tres pertenecen a la dimension Derechos laborales, tres a la
dimensién Deberes del trabajador y tres a la dimension Prohibiciones al trabajador.
En la variable desempeiio laboral, el cuestionario de igual manera contiene nueve

items, en la cual cada tres de ellos pertenecen a cada dimension.

La aplicabilidad de los instrumentos se determinara mediante pruebas a las
gue se les somete, como es el caso de la validez, que permite determinar la
coherencia de los items que conforman el cuestionario y sus alternativas de

respuesta, sus dimensiones y la variable (Prieto, 2019).

En el estudio, se realizara la validacion del contenido, evaluando los factores
de relevancia, claridad y pertinencia de los items contenidos en cada dimension de
la variable. Para ello, se acudira al criterio de expertos en la tematica de estudio
quienes certificaran esta evaluacion (Prieto, 2019).

Tabla 3

Juicio de Expertos
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EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS OBSERVACION

1 Mg. Eduardo Leandro Bendezu Existe Suficiencia
2 Mg. David Quispe Vargas Existe Suficiencia
3 Dr. Paul Gomez Cardenas Existe Suficiencia

Otra de las pruebas a las que se somete un instrumento es la fiabilidad mediante
la cual se comprueba que la aplicacidn repetida del cuestionario en poblaciones
con caracteristi