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Resumen 

La presente investigación toma como objetivo el determinar la existencia de una 

relación positiva entre los regímenes laborales y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022. El tipo de 

investigación empleado en el presente fue aplicado, nivel explicativo, el diseño fue 

no experimental, de alcance correlacional y corte transversal. La población materia 

de estudio estuvo conformado por 60 trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial de Huamanga con una muestra de 52 participantes, 

mediante el muestreo probabilístico, con criterios de inclusión y exclusión, a 

quienes se aplicó la técnica encuesta e instrumentos de dos cuestionarios 

conformados por nueve ítems para cada variable, debidamente validados por tres 

profesionales expertos, así mismo, confiables con el Alfa de Cronbach de 0.804 y 

0.895. Los resultados obtenidos en la investigación expresan en régimen laboral de 

46.2% nivel bueno y desempeño laboral 57.7%. Para la prueba de hipótesis 

mediante Rho de Spearman se obtuvo el 0.000 <0.050 y coeficiente de correlación 

0.525, llegando a concluir que existe relación positiva moderada entre régimen 

laboral y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Huamanga, 2022. 

Palabras clave: régimen laboral, desempeño laboral, comportamiento laboral. 
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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. Introducción

En el marco del desarrollo del sistema laboral, en los últimos años, temas poco 

abordados han ido cobrando importancia dentro de su propia práctica, dicha 

problemática se ha ido manifestando en las diversas instituciones de carácter 

público, en las que a decir verdad la administración del personal que labora en 

dichos entes, es considerada una tarea muy compleja desde todas las perspectivas 

en las que se puedan estudiar; lográndose observar que los profesionales o 

colaboradores que laboran dentro de  dichas entidades poseen cada uno 

características y peculiaridades distintas, en las que su adaptación a exigencias y 

situaciones va a depender muchas veces del régimen de contratación 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 España, 

donde claramente se puede observar que la administración, la propiamente dicha 

gestión pública 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 información obtenida del estudio técnico 

del Instituto nacional de seguridad e higiene en el trabajo (2017) se ha logrado 

observar a través de un análisis acerca del impacto que producen los diferentes 

tipos de regímenes contractuales sobre el ámbito laboral, pero sobre todo que estos 

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

Así mismo según el reporte publicado por la revista Global Americans, 

Gourley (2022) menciona que en lo que data los últimos tiempos, muchos son los 

países de Latino América que han optado por ejecutar reformas laborales de gran 

relevancia con el afán de fortalecer los derechos del trabajador de sus 

jurisdicciones. Siendo que a pesar de ello no surtió efecto en países como México 

y Colombia. A pesar de que fueron muchos los países 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 desempeño laboral por parte de los trabajadores a nivel de 
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Latinoamérica, siendo factores determinantes el respeto y protección 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 regímenes laborales 

dispuestos; (b) Los gobiernos de América Latina muestran ineficacia en cuanto a la 

aplicación, 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 

regímen laboral al que el trabajador se encuentra adscrito. 

En el nivel nacional, este tipo de problemática también se puede observar de 

una manera mediata pero que también está cobrando importancia; según 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 población de 

5% estima su renuncia laboral por falta de beneficios, todo ello bajo el régimen 

laboral al que pertenecen; bajo estas estadísticas que valora que ante tanta 

insatisfacción por parte d elos trabajadorrs es evidente que el rendimiento o dicho 

de otra manera el desempeño laboral que se refleja es bajo, puesto que el trabajador 

no podrá 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 regímenes laborales uno de carácter público, 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, así mismo, el primer 

régimen laboral del sector público, con el cual se encuentra vinculado la institución 

que será materia de estudio; se encuentra subdivido en 15 regímenes laborales ya 

sean de carácter general y otros de carácter 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 vínculo laboral directo; y 

tenemos el Régimen de Contrato Administrativo de Servicios (CAS) D. L. N° 1057 
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(2008) en el que estos no tienen un vínculo laboral directo en la carrera 

administrativa, donde se puede observar dentro de nuestro sistema laboral un 

sistema de desorganización en la gestión pública, así cada régimen posee 

diferentes derechos y deberes, a pesar de que estos mismos servidores públicos 

realizan las mismas funciones y obligaciones que sus compañeros, 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 que se puede hacer ante esta problemática. 

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 relación al contexto de carácter nacional, muchos de los 

trabajadores que se ubican en el régimen CAS realizan funciones y poseen las 

mismas obligaciones de sus compañeros 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 afectación a la actitud y 

desempeño 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 pública (Decreto N° 276) y CAS, 

han logrado tener una incidencia directa dentro del desempeño, 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 público a través de noticias y reportes 

periodísticos por medios de comunicación masiva se ha visto una disconformidad 

dentro de la actividad laboral que se realiza y por ende inciden el buen desempeño 

de los trabajadores y propiamente la imagen institucional de la entidad ante la 

sociedad. 

Por todo lo expuesto, se planteó como problema general: ¿Cómo se 

relacionan los regímenes laborales y el desempeño de los trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022?, además los problemas específicos 

son: (i) ¿Cómo se relaciona el régimen laboral y el comportamiento laboral de los 
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trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022? (ii) ¿Cómo se 

relaciona el régimen laboral y el desempeño organizacional de los trabajadores en 

la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022? y (iii) ¿Cómo se relaciona el 

régimen laboral y el desempeño proactivo de los trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Huamanga, 2022?   

 El presente estudio se justifica, en cuanto a los empleados que forman 

parte de esta investigación son quienes se encuentran contratados bajo dos 

regímenes laborales, los cuales se encuentran contemplados en las respectivas 

normativas vigentes y aplicables; la justificación teórica consiste en que el 

análisis teórico respecto a los regímenes y desempeño laboral contribuirán en 

generar una mejor percepción y entendimiento respecto a estas dos variables; la 

justificación metodológica se basa en que las variables serán desintegradas en 

dimensiones y cada una de ellas en indicadores, los cuales contribuirán en la 

redacción de los instrumentos, que en el presente serán los cuestionarios, los 

cuales serán aplicados y posteriormente analizados de manera estadística, 

lográndose así demostrar a través de estos, el grado de relación e impacto que 

guardan los regímenes laborales y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la institución objeto de estudio, con el propósito de que a través de los productos 

obtenidos, estos coadyuven en la proposición de determinadas acciones con el 

afán 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 relación 

entre los regímenes laborales y el desempeño de los trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022; además los objetivos específicos 

son: (i) Determinar la relación entre el régimen laboral y el comportamiento 

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022. 

(ii) Determinar la relación entre el régimen laboral y el desempeño organizacional 

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022. y (iii) 

Determinar la relación entre el régimen laboral y el desempeño proactivo de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022. 
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Asimismo, se definió la hipótesis general: Existe una relación directa entre 

los regímenes laborales y el desempeño de los trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Huamanga, 2022; además como hipótesis específicas: (i) Existe 

relación directa entre el régimen laboral y el comportamiento laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022 y (ii) Existe 

relación directa entre el régimen laboral organizacional y el desempeño de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022. y (iii) Existe 

relación directa entre el régimen laboral y el desempeño organizacional de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022. 
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II.  Marco teórico 

En un contexto internacional, Santamaría (2020) a través de la investigación 

desarrollada, estableció si la variable clima organizacional, guarda correlación 

como no, con la variable desempeño laboral, en la institución la cual fue materia 

de estudio, en el período considerado. La investigación empleó el enfoque 

cuantitativo, con un diseño no experimental, de correlación. A fin de recabar 

información realizó la estructuración y aplicación del cuestionario, que se sometió 

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 ejecución 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 correlación de 0.886, por lo que se estimó que clima organizacional tuvo 

incidencia en cuanto a desempeño laboral. En conclusión, de acuerdo a los 

resultados estadísticos descriptivos e inferenciales, la primera variable y 

dimensiones si incidieron en la variable dos. 

Así mismo el trabajo de investigación de Reyez (2017) quien precisó como 

propósito dentro de su investigación, establecer que el tipo de modalidad 

contractual o régimen laboral al cual pertenece el trabajador guarda relación directa 

con el desempeño del trabajador. La pesquisa manejó un enfoque cuantitativo, no 

experimental, corte transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada por 

230 trabajadores públicos 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 relación entre las variables, así mismo 

el 9.4% de los trabajadores nombrados y el 90.6% con contrato ocasional 

obtuvieron la calificación de desempeño alto. Por lo que se concluyó que la 

modalidad laboral si se encuentra asociada con el desenvolvimiento laboral, en el 

que el personal que goza de estabilidad laboral muestra un desempeño mucho 

más bajo que quienes gozan de contrato ocasional. 

Zeballos (2019) en su investigación sobre la determinación de la relación de 

gestión del talento y el desempeño laboral de los trabajadores en la empresa de 
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industria de cerámicas MATTAZ - Bolivia, tiene como objetivo proponer una gestión 

del talento que pueda mejorar el desempeño de los trabajadores. Este estudio 

empleó un método mixto y un enfoque deductivo hipotético, utilizando 

cuestionarios y pautas de entrevista como herramientas para recopilar información. 

Los resultados de nivel de significancia bajo la prueba Chi cuadrado fue de 0.000< 

0.050, Rho de Spearman mostraron un coeficiente de correlación de 0.687, por lo 

que se concluyó la existencia de un alto nivel de relación positiva entre las 

variables. En su investigación concluyó que es importante contar con una gestión 

del talento que permita ubicar a los trabajadores de acuerdo a sus necesidades y 

habilidades.  

Por su parte, Zapata (2018) tuvo por objeto el análisis del impacto de los 

regímenes laborales en el empleo durante el período 2007-2016. Es aplicado, 

correlacional, no experimental, de corte transversal, y su muestra es de 30 

expertos. Llegó a la conclusión de que las políticas en el lugar de trabajo varían 

dependiendo de cuándo se implementan. Los dueños 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 aplicación, por lo que, en 2007, especialmente en 

junio, la tasa de ocupación adecuada fue de 49,1%, frente a 47,6% en diciembre 

de 2016, lo que indica que la política no mostró el efecto deseado en el mediano 

plazo. 

Manzyni (2019), tuvo como finalidad la determinación de la percepción que 

tenían el trabajador referente a los regímenes laborales en su desempeño, 2018. 

Sobre la metodología utilizada, empleó el diseño no experimental, tipo básica, nivel 

correlacional, enfoque cuantitativo, contando con la población 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 desempeño laboral el 57.1% señala el 

nivel poco eficiente. Llegando a concluir la existencia de distintas percepciones de 

los regímenes de trabajo y del rendimiento de los trabajadores de la municipalidad.  
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En cuanto al contexto nacional tenemos: Espinoza (2020) dentro de su 

artículo de investigación, precisó sobre determinar la influencia de los regímenes 

laborales dentro del rendimiento profesional de los empleados en la entidad pública 

materia de estudio. El trabajo fue de tipo explicativo, diseño no experimental, 

enfoque de carácter cuantitativo. La población y muestra estuvo conformada por 

63 profesionales, aplicándoles la encuesta para la recolección de datos. Dentro de 

los resultados, según 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 

evidenció la existencia de una relación directa con significancia muy alta entre las 

dos variables. Entre las conclusiones a las que abordó el presente trabajo, se logró 

precisar una prueba a la hipótesis, logrando así contrastar, la existencia de un alto 

grado de aceptabilidad de cada hipótesis planteada, coincidiendo así también con 

estudios anteriores y fundamentos teóricos. 

Por otro lado, Montalvo (2021) en su tesis planteó como objetivo: analizar la 

relación de gestión del talento humano y desempeño laboral del personal 

Administrativo de la Zona Registral N° VIII Sede Huancayo. La metodología 

empleada fue de tipo básica, correlacional, con un diseño no experimental, de 

enfoque cuantitativo. Como muestra hizo uso del total de 24 personales del área 

de Administración. Para recolectar los datos, empleó el cuestionario que constó de 

19 interrogantes, las mismas que recogieron los datos y percepción de los 

trabajadores respecto al estudio. En los resultados, se mostró el valor de p superior 

a 0,05 relacionando las variables Gestión del talento humano y actuación laboral, 

lo que demuestra la existencia de una influencia entre variables, seguidamente por 

medio de la prueba de Pearson quedó demostrado un coeficiente de correlación 

de r=0,769, el cual indicó que hay una dependencia entre ambas variables, la 

misma que es categorizada como buena positiva. Por lo que se concluyó que 

ambas variables guardan un nivel de influencia y dependencia. 

Rodríguez (2019) en su investigación tuvo como objetivo: determinar de qué 

manera los Regímenes Laborales inciden en el Desempeño Laboral de los 

servidores de la Universidad Nacional de Trujillo – Sede Central 2017. La 

metodología aplicada fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, diseño 
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correlacional; la población estuvo constituido por 190 trabajadores, con una 

muestra de 127 servidores, aplicó 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 señalan un nivel promedio; mientras que, en desempeño 

laboral el 49,6% señalan un nivel bajo; llegando a la conclusión, que p >0.05, por 

consiguiente se concluyó que no hay una relación significativa entre variables. 

De acuerdo a Cepeda (2017) en su investigación tuvo como objetivo 

determinar la relación entre los regímenes laborales y el desempeño laboral. Su 

metodología fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, diseño no experimental- 

correlacional. En cuanto a los resultados obtenidos, en régimen laboral fue el 

65,04% nivel alto y en desempeño laboral el 65,85% señalan un nivel alto. 

Demostrándose un índice de significancia bilateral de 0.000, por debajo del nivel 

de 0.05 esperado en este análisis, también se determinó la presencia de relación 

de significación estadística muy alta, directamente proporcional, entre el sistema 

laboral y Desempeño laboral (rs = 0,918, p < 0,05). Es decir, el rendimiento laboral 

aumenta debido a un buen sistema laboral. Donde se concluyó que dichas 

actividades representadas en las variables poseen una gran congruencia. 

Por último, Ruiz (2019) determinó como objetivo la relación significativa 

entre las variables regímenes laborales y desempeño laboral y dimensiones de las 

mismas. El tipo de investigación fue aplicado, debido al hecho de que se estudiaron 

los conceptos de regímenes laborales y desempeño, 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 

desempeño laboral el 48.8% refieren muy eficiente, alcanzando la conclusión de 

que existe una relación entre variables con una relación positiva moderada de r = 

0,592; percibiendo la existencia correlacional ligera positivas menores y 

moderadas entre las dimensiones de regímenes laborales con la variable 

Desempeño laboral. 
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En cuanto a la variable regímenes laborales, el sistema laboral establece 

una relación bilateral de derechos, obligaciones y prohibiciones recíprocas entre 

jefes y trabajadores en el marco de un vínculo jurídico 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 regímenes laborales 

a aquella condición jurídica bajo la cual se halla comprendido un vínculo jurídico 

determinado, que se establece entre una persona natural y/o entidad legal, siendo 

que en esta se aplicarán distintas normativas legales las mismas que se 

encargarán 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 suscribió el contrato laboral.  Siendo que, de acuerdo al régimen 

laboral al cual se encuentre adherido el trabajador, esta relación contractual será 

con carácter de subordinación y remunerativa entre el estado y el trabajador ya sea 

nombrado o contratado. 

Partiendo de la base teórica respecto a la delimitación, se considera que las 

labores de los trabajadores del Estado, están 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 carácter 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 selección, 

actividades de capacitación, ascensos, evaluaciones de corto y largo plazo, 

reglamentos, remuneración e incentivos y despido según el sistema 

correspondiente.  

En el sistema laboral peruano, existen más de 15 regímenes laborales que 

regulan el campo laboral, siendo que en cuanto al empleo en la actividad pública 

existen dos regímenes 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 Nº 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 

incorporación de personas y brindar estabilidad a las entidades públicas. El sistema 

fomenta el desarrollo y rendimiento o desempeño de los trabajadores, confiriendo 

permiso para ocupar puestos en función de sus méritos y calificaciones. Por tanto, 

se enmarca en el respeto de los principios de permanencia, igualdad de 

oportunidades, retribución justa y equitativa, nivel de acceso. Asimismo, la 

reconocida normativa es utilizada como documento base en la determinación de 

indicadores de selección, beneficio, evaluación y capacitación. Las ocupaciones 

administrativas consisten en grupos ocupacionales divididos en categorías, lo que 

permite organizar a los trabajadores en función de su nivel de educación, 

capacitaciones y experiencia; estos grupos ocupacionales están conformados por 

profesionales (personas con título profesional), técnicos (que no hayan concluido 

sus estudios o formación acreditada) y auxiliares (quienes cuenten con estudios 

secundarios y experiencia en la realización 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 órganos 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 será 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 

mínimo, descanso vacacional, aguinaldos de julio y diciembre, afiliación al servicio 

de ESSALUD y afiliación a pensión según estime conveniente, sistema de hasta 8 

horas de trabajo. La terminación del contrato se produce por la muerte del 

trabajador porque el evento no permite la renovación del contrato, así mismo, el 

trabajador renuncia por requisito de preaviso de 30 días, inhabilitación 

administrativa por más de 3 meses, incapacidad permanente del total del 
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trabajador y el cumplimiento de la duración del contrato.  Respecto a esta forma de 

contratación, Sebastián (2020) señala que la contratación de servicios 

administrativos constituye una forma especial de derecho administrativo en la que 

deben participar las personas naturales y la entidad pública como contraparte, el 

trabajador, quien presta el servicio, dependientes y autónomos. 

En cuanto a las dimensiones, se considera a Ferro (2019) quien menciona 

que, en el sistema laboral, se logra definir a las relaciones de carácter 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 mención a la dimensión 

derechos de los trabajadores, precisa al conjunto de normas jurídicas 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; así mismo este tipo de 

correlación se encuentra amparado por las normas emitidas, logrando así, que a 

través de este tipo de actos, se equilibren los factores de producción y desarrollo 

de la institución, como así mismo a los propios trabajadores una estabilidad dentro 

del desarrollo de sus actividades, logrando así un equilibrio en el sistema laboral 

nacional e interno (Reyes, 2012). 

A si mismo las entidades estatales que regulan y protegen estos parámetros 

legales, como lo es el Ministerio de Trabajo y Promoción 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 así garantizar la seguridad jurídica necesaria para los 

trabajadores dentro de su proyecto de vida personal y familiar (Ferro, 2019). Ahora 

enmarcando a los derechos de los servidores públicos, 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 demás regímenes 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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Así mismo en referencia al párrafo ultimo del párrafo precedente, de acuerdo 

al artículo 24 del D.L N° 276, la ley reconoce de manera expresa; el derecho de 

todo trabajador de la esfera pública a: desempeñar el servicio público en función 

de sus méritos, con exclusión de toda condición racial, económica o religiosa; 

discriminación; seguridad en el empleo; recibir remuneración 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 público al final de un período legalmente establecido. cargo de mandato; 

igualmente, poder trabajar en una universidad Para enseñar, para recibir honores, 

menciones o medallas, además, no trasladarse a otras instituciones sin ningún 

consentimiento; para poder crear sindicatos protegidos por la ley y cumplir con 

reglamentos y leyes; lo cual este tipo de sindicación 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 regímenes laborales las responsabilidades u obligaciones del 

trabajador, las que serán tomadas como segunda dimensión, donde estas 

claramente conciernen a las reglas de conducta que se van a establecer dentro de 

una entidad estatal, la cual permitirá reglamentar la conducta de los trabajadores 

dentro de su área de labores y las cuales estarán también enmarcadas en el 

contrato de trabajo (Ferro, 2019).  

Es así que las obligaciones básicamente consistirán en la serie de 

responsabilidades que tendrán cada uno de los trabajadores dentro de sus labores 

y que estas están sujetos a un reglamento, siendo estos avalados por nuestras 

normas legales para su adecuada regulación y determinación. (Ramírez, 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 relación a los dicho de las obligaciones del trabajador, en mención a lo 

dispuesto en el art. 24 de la Ley de Fundamentos del Trabajo Administrativo y 

Remuneraciones del Sector Público, se establecen las siguientes obligaciones de 

los empleados públicos: Deberán desempeñar todas las funciones prescritas en el 

servicio público con diligencia y personalmente; disponibilidad de recursos; asistir 

puntualmente y  tener en cuenta los horarios establecidos, divulgar 

minuciosamente todo el trabajo en el puesto y asegurarse de que estén 

capacitados para desempeñarse 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 públicas (El Peruano, 2017). 

Por último, dentro del sistema laboral, que precisa los regímenes laborales, 

se hablara también de las prohibiciones del trabajador, como tercera dimensión, 

que de acuerdo a la revista Runahr Runa (2020), son aquellos parámetros o 

limitaciones que el trabajador o colaborador debe abstenerse a realizar en fin de 

su propia seguridad y de la empresa. Así 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 jurídica colombiana (xperta, 

2020), en su artículo establece que son todos aquellos actos o parámetros en los 

cuales, un empresario pone un límite 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 parámetros nos precisa que dentro del propio 

sistema laboral en relación a los regímenes laborales y por ende a sus elementos 

que lo constituyen y que nacen dentro de una relación laboral las prohibiciones son 

elementos que ayudan a establecer límites y protección a las entidades públicas 

como también a los trabajadores para que no incurran en algún tipo de acto que 
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comprometa su estabilidad dentro de una institución pública y por ende ayudara a 

la adquisición de beneficios que lograran un adecuado desarrollo dentro de la 

sociedad. 

Como primer modelo de medición, tendremos lo establecido en las 

normativas vigentes y aplicables, de acuerdo al D.L 276 y el D.L 1057, en los cuales 

hacen mención de los derechos, obligaciones y prohibiciones del trabajador, así 

como hace mención de los indicadores tomados en cuenta. 

Figura 1imer modelo de medición regímenes laborales. 

Primer modelo de medición regímenes laborales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Así mismo se tiene en consideración a Ruiz (2019),quien en su tesis, toma 

como modelo de medición de la variable Régimen Laboral a D1: La Carrera 

Administrativa, dentro de ella los indicadores selección, capacitación, promoción y 

evaluación; D2: Ley de Reforma Magisterial, como indicadores de esta diemnsión 

la contratación, capacitación, promoción y desvinculación; y D3: Contratación 

Administrativa de Servicios, considerando como indicadores la selección, 

capacitación, desplazamiento y desvinculación. 
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Figura 2 Segundo modelo de niveles de medición regímenes laborales 

Segundo modelos de niveles de medición regímenes laborales. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Como tercer modelo de medición de la variable regímenes laborales, 

tomaremos lo propuesto por Rodriguez (2019) en su investigación, en la cual 

consideró como modelo a: D1:Tipos de Regímenes Laborales (sector público) con 

los indicadores, remuneraciones, beneficios, motivación, 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 Regímenes Laborales, como 

indicadores, relaciones interpersonales, nivel de comunicación, manejo de 

conflictos y comportamiento. 
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Figura 3 Tercer modelo de dimensionamiento Regímenes laborales  

Tercer modelo de dimensionamiento Regímenes laborales. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En relación al desempeño laboral, se tomará en cuenta la teoría 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 satisfacción o insatisfacción. Por ende, dentro de una relación 

laboral los trabajadores, buscan satisfacer necesidades en el transcurso de su vida, 

y por ende estos factores como la motivación o beneficios hacia su labor, favorece 

a su buen desempeño dentro de sus funciones y actividades (Chiat y Panatik, 

2019) 

Ahora dentro de estos elementos que guardan relación con el desempeño 

laboral, están vinculados directamente el factor de conocimiento y servicio; estos 

mismos serán valorados como adecuados o incorrectos, derivando a un agente 

motivador o desmotivador dentro de su labores en la institución o entidad que 

laboran, y de acuerdo a la teoría que precede este tipo de aspectos influye hacia 

la propia institución, lo cual dentro de la investigación este tipo de hechos ayudará 

a cualificar y cuantificar, la correlación entre la temática estudiada. 
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El aporte de Salessi (2017) infiere que el desempeño está vinculado al 

conjunto de conductas, que directamente contendrá a la automotivación, donde 

sus fines estarán 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 últimas sirvan de aporte 

en el ejercicio de las funciones y actividades dentro de una entidad pública, 

logrando así que todo estas acciones se responda la siguiente premisa dentro del 

campo de acción: ¿Existirá una clara influencia directa de los regímenes laborales 

con el desempeño laboral dentro de la administración  pública?, y que a lo vertido 

dentro de la propia investigación se logra precisar una moderada a buena 

correlación entre estos elementos dentro de una relación laboral y por ende dentro 

del contexto del sistema laboral del régimen público. 

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 

estarán vinculadas con el nivel o tipo de contratación; donde este aspecto se 

convierte en una variante dentro del propio desempeño del trabajador. También se 

logra colegir a esta apreciación, el contraste que nos dice que el desempeño tiene 

como finalidad medir el comportamiento de los empleados dentro de su centro de 

trabajo, permitiendo así conocer si el empleado ha venido logrando las metas 

planteadas por el empleador (Barsade Y Ozcelik , 2018). 

Así mismo mencionando las teorías de la variable desempeño laboral, 

Robbins Y Coulter (2014) refieren que el desempeño laboral en una entidad o 

institución; también se vincula directamente al aprovechamiento temporal, la 

práctica reiterada preliminar al cumplimiento de las tareas y los intentos por cumplir 

adecuadamente las tareas asignadas por la entidad. Para Loan (2020) sobre el 

desempeño debe entenderse como un conjunto de actitudes y caracteres que se 

van a manifestar dentro de la realización de las actividades delegadas por parte 

del empleador; las cuales van a estar siempre en base a la ejecución de acciones 

por parte del trabajador. De acuerdo con Salgado et al (2019) el desempeño se 

demuestra en la adhesión y seguimiento de conductas de carácter discrecional, 
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aun cuando estén explícitamente reconocidas en el sistema de compensación 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 relación con el desempeño laboral, 

y donde se logra precisar dentro del mismo como el conjunto de acciones 

diseñadas por una entidad para fortalecer las competencias de los trabajadores, 

integrando metodologías para el trabajo colaborativo, esfuerzos para reconocer 

acciones y estrategias para cumplir con las expectativas de los trabajadores. Así 

mismo los elementos que también van a medir este tipo de conductas son: la 

colaboración, el compromiso y la comunicación. 

 A ellos también tenemos el artículo publicado por la Universidad de Rider 

(2020) donde se fija un análisis de la dinámica conductual de individuos y grupos 

dentro de una organización 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 correlación del 

comportamiento laboral, con el propio desempeño. Por último, de acuerdo con el 

artículo 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 aplicación de sus elementos 

que lo constituyen como lo son conocimiento, colaboración, compromiso y 

conocimiento; favorecerá a lograr las metas trazadas dentro de una institución o 

entidad estatal, de acuerdo a sus reglamentos o normativa. 

El desempeño organizacional, está referida al compromiso que cumple todo 

empleado dentro de una organización, su desempeño estará sujeto a los preceptos 

o normativas internas, y que la misma permitirá la medición de sus capacidades 

que de pleno favorecen al logro de metas de carácter organizacional, en donde el 

cultivo y aplicación de los valores como la lealtad y el cumplimiento de las políticas 

y normas hará efectiva dicha actividad. Así mismo dentro de estudios este tipo de 

actos a nivel organizacional, tendrán un mayor grado de cumplimiento con la 

aplicación de factores como el compromiso organizacional y el apego a las normas 

y políticas institucionales, para lograr una eficacia dentro de las funciones 
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encomendadas y por ende la valoración a dicho trabajo desarrollado (Chiavenato, 

2017) 

El desempeño proactivo, quien dentro de las últimas décadas ha sido 

estudiada como un elemento que influye de forma directa en el propio 

comportamiento del trabajador dentro de la realización de sus labores y que este 

mismo impacta de forma directa en el desempeño ya fijado dentro de los 

parámetros institucionales, pues este tipo de desempeño va vinculado a elementos 

subjetivos como lo son la perseverancia y dedicación del mismo, donde su propia 

aplicación logra alcanzar las metas de la institución.  

Figura 2 Primer modelo de medición de la variable Desempeño Laboral 

Primer modelo de medición de la variable Desempeño Laboral. 
 

 

 

 

 

 

 

 

De acuerdo al aporte de Chiavenato (2017) el desempeño laboral, se mide 

por métricas como el cumplimiento de metas, la colaboración y el cumplimiento de 

normas internas, puesto que con este tipo de acciones se logrará precisar su 

medición en razón a la propia colaboración y eficiencia del trabajador dentro de su 

funcionalidad y que esta también se verá influenciada por los factores de carácter 

interno, como también externo, como son los reconocimientos y beneficios para su 

estabilidad y logro del cumplimiento de las metas de la propia institución. 
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Figura 5 Segundo dimensionamiento de desempeño laboral  

Segundo dimensionamiento de desempeño laboral. 

 

 

 

  

 

 

 

 

Como tercer modelo de medición de la variable desempeño Laboral, tenemos lo 

dimensionado por Rodríguez (2019) quien tomó en consideración las 

características del desempeño laboral, estableciendo el modelo de la siguiente 

manera. 

Figura 6 Tercer dimensionamiento de desempeño laboral  

Tercer dimensionamiento de desempeño laboral. 
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III. Metodología 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Esta investigación 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 búsqueda y propiamente la consolidación de 

conocimientos (Egg, 2018). 

El estudio de investigación utiliza un enfoque cuantitativo, entendiéndose que 

se recopiló y analizó la información que responde a las preguntas de investigación. 

Además, este permitió realizar la prueba de hipótesis proporcionando con precisión 

cálculos y estadísticas de los resultados de la muestra (Hernández y Mendoza, 

2018). El estudio se basa en el paradigma positivista, que según Hernández y 

Mendoza (2018) el positivismo sostiene que todo conocimiento científico se basa en 

la experiencia sensorial y sólo puede avanzar a través de la observación y la 

experimentación, relacionadas al método científico. 

El estudio sigue la estructura del diseño 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 información de las unidades de 

análisis se ha realizado una única vez. Asimismo, es correlacional, ya que se 

pretende determinar la asociación entre las variables y elementos que la conforman 

(Hernández y Mendoza, 2018) así mismo se pretende encontrar la existencia de 

correlación. 

3.2. Variables y operacionalización 

Regímenes laborales  

Definición conceptual 

Los regímenes 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; 

sustentándose en el derecho a la igualdad de oportunidades, beneficios sociales, 

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

Los diversos aspectos o condiciones del trabajador, se determinan como 

dimensiones: D1. Derechos, D2. Obligaciones y D3 Prohibiciones, en razón que en 

la entidad en estudio existen estos tipos de contratación. Estas fueron medidas a 

través de una escala de tipo ordinal, en cinco niveles: muy malo, malo, indiferente, 

bueno y muy bueno; con ítems policotómicos 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 dimensión denominada D1: Derechos laborales, se 

toma en consideración lo mencionado por, De la Cruz (2020) quien los define como 

aquellas normas de conducta que se derivan de la voluntad de las partes, las cuales 

tienen que ser ejecutados en los regímenes 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 definición, como aquel conjunto de actos que 

tienen como finalidad el cumplimiento de las reglas o normas internas dentro de una 

empresa o entidad pública, por parte del trabajador, bajo la observancia de una 

sanción 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 

1. Derechos Laborales 1 Estabilidad Laboral 
2 Beneficios Sociales 
3 Capacitaciones 
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Desempeño Laboral 

Definición conceptual 

Es aquel comportamiento que ejercen los trabajadores con el fin de lograr las metas 

establecias por y en la institución, un muy buen desempeño laboral es ele lemento 

más importante dentro de un centro de labores. (Bautista et al. 2020) 

Definición operacional 

Se determinan como dimensiones al Comportamiento laboral, Desempeño 

organizacional y Desempeño proactivo, de acuerdo a lo señalado por Chiavenato. 

Se miden mediante una escala ordinal, en cinco niveles: muy malo, malo, 

indiferente, bueno y muy bueno, con ítems policotómicos con cinco valores.  

D1: Comportamiento Laboral, de acuerdo a la revista Romero (2019) precisa 

que 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 consecusión 

de metas dentro de ella.  D2: Desempeño organizacional, de acuerdo a Yamakawa 

(2021) precisa al término que es comúnmente empleado, para hacer referencia a 

los resultados que se van a generar con la interacción y compromiso de los 

empleados dentro de una organización, bajo el cumplimiento y respeto de las 

normas y políticas, con la finalidad de lograr las metas que fueron establecidas por 

la institución en la que laboran, siendo este derivado de la propia dinámica de los 

factores internos y externos que la componen. D3: Desempeño proactivo, Antonio 

(2020) lo define como aquel elemento o factor de carácter determinante dentro del 

desarrollo de un trabajador o colaborador, el cual se presenta en el actuar 

 
2. Obligaciones del Trabajador 

4 Cumplimiento de sus deberes. 
5 Salvaguardar los intereses de la 
institución. 
6 Responsabilidad en sus 
funciones. 
 

 

3. Prohibiciones al trabajador 

7 Realizar actividades distintas a 
las designadas. 
8 Celebrar contratos. 
9 Realizar actividades políticas. 



25 
 

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. 

3.3. Población y muestra 

La población es determinada como los elementos que poseen características 

comunes que son susceptibles de análisis y que proveen información relevante para 

la investigación, conforman una población (Arias, 2016) . En este estudio son 60 

trabadores de la Municipalidad. 

En la selección de la población se consideraron factores de inclusión y de 

exclusión, siendo estos: 

 Criterios de Inclusión: Los elementos que conformaron dichos criterios 

fueron: Trabajadores de ambos sexos, en condición de contratados y 

nombrados, quienes otorgaron su conformidad para participar en el 

estudio.  

 Criterios de Exclusión: También se consideraron los siguientes factores 

de exclusión: Trabajadores que no estuvieron presentes en la toma de 

datos por motivos de permisos o licencias, personal con menos de un 

mes de contratación y de régimen contractual Locación de Servicios. 

DIMENSIONES INDICADORES 

1. Comportamiento Laboral 1. Cooperación 
2. Participación 
3. Proactividad 

2. Desempeño Organizacional 4. Trabajo en equipo 

5. Participación 

6. Proactividad 

3. Desempeño proactivo 7. Cumplimiento con las normas 
internas 

8. Colaboración 

9. Logro de metas 
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En cuanto a la muestra, para la recaudación de la información esencial a fin de 

proceder con el análisis, se seleccionó a un subconjunto de la población asegurando 

que sea representativa y refleje las propiedades de la población (Arias, 2016). En 

este caso la muestra fue determinada bajo la fórmula 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. 

 

 

 

En el que: 

N= Población universal 

n= Número de elementos de la muestra 

z2= Nivel de confianza 

p= población favorable 

q= población menos favorable 

e2 = margen de error 

 

𝑛 =
60 ∗ (1.96) 2 ∗  0.5 ∗ 0.5

(0.05)2 ∗  (60 − 1) + (1.96 )2 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

𝑛 = 52 

El muestreo aplicado en la determinación del tamaño muestral, fue el muestreo 

probabilístico, por aleatorio simple. Siendo que el muestreo probabilístico al 

contrario del, no probabilístico, nos va a permitir ejercer el control sobre el error 

estándar, más aún en investigaciones de carácter cuantitativo con la finalidad de 

obtener conclusiones generales; siendo que, por medio del análisis de datos 

reunidos, lo que arroje como resultado demostrará el comportamiento de las 

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

Según Rodríguez (2018) las técnicas, son aquellos métodos que se emplean con la 

finalidad de reunir información suficiente, dentro de las que resaltan el cuestionario, 

la observación, encuestas, entrevistas. Dado que el presente estudio corresponde 

al enfoque cuantitativo, se decidió aplicar la técnica de la encuesta, la cual permitirá 

la producción, el acopio de datos de manera rápida y práctica, con el fin de estudiar 

el tema (Archenti, 2019). 

Desde el punto de vista de Sabino (2018) los considerados instrumentos para 

la recavación de datos son medios, con los que puede apoyarse el investigador con 

la finalidad de aproximarse a la problemática y diferentes fenómenos, para de ellos 

adquirir información. En la presente investigación, para recolectar la información se 

aplican dos cuestionarios como instrumentos. Que, según 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 está compuesto por nueve 

ítems, de los cuales tres pertenecen a la dimensión Derechos laborales, tres a la 

dimensión Deberes del trabajador y tres a la dimensión Prohibiciones al trabajador. 

En la variable desempeño laboral, el cuestionario de igual manera contiene nueve 

ítems, en la cual cada tres de ellos pertenecen a cada dimensión.  

La aplicabilidad de los instrumentos se determinará mediante pruebas a las 

que se les somete, como es el caso de la validez, que permite determinar la 

coherencia de los ítems que conforman el cuestionario y sus alternativas de 

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

En el estudio, se realizará la validación del contenido, evaluando los factores 

de relevancia, claridad y pertinencia de los ítems contenidos en cada dimensión de 

la variable. Para ello, se acudirá al criterio de expertos en la temática de estudio 

quienes certificarán esta evaluación (Prieto, 2019). 

Tabla 3 

Juicio de Expertos 
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EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS OBSERVACIÓN 

1 Mg. Eduardo Leandro Bendezú Existe Suficiencia 

2  Mg. David Quispe Vargas    Existe Suficiencia 

3  Dr.  Paúl Gómez Cárdenas    Existe Suficiencia 

 

Otra de las pruebas a las que se somete un instrumento es la fiabilidad mediante 

la cual se comprueba que la aplicación repetida del cuestionario en poblaciones 

con características similares permite obtener respuestas homogéneas, de ese 

modo se comprueba la precisión de la medición del instrumento (Hurtado, 2019). 

En este caso, la prueba de fiabilidad se determinó a través de la ejecución de 

una prueba piloto en una porción de la población con condiciones semejantes a la 

muestra, que alcanzó la cantidad de dieciocho personas, a quienes se les aplicó 

ambos cuestionarios cuyos resultados fueron procesados utilizando Alfa de 

Cronbach toda vez que la escala valorativa es de cinco valores. 

Tabla 4 

Prueba de fiabilidad de variables Regímenes Laborales y Desempeño Laboral. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

    Alfa de Cronbach N de elementos 

,895 9 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,804 9 

 

Se encontró un valor de 0,895 y 0.804 de las variables, es decir altamente confiable, 

respecto al instrumento aplicado en la presente investigación. 
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3.5. Procedimiento 

La recopilación de información se realizó de la siguiente manera: 

a) Coordinación con las autoridades institucionales a fin de solicitar la autorización 

para realizar un proceso transparente de acopio de información.  

b) Procesamiento y elaboración de extractos de información.  

c) Elaboración de la matriz de consistencia, operacionalización de variables e 

instrumentos para acopio de datos.  

d) Validación de los cuestionarios, de acuerdo a expertos y aplicación de la prueba 

piloto.  

e) Aplicación de cuestionarios a los elementos de la muestra.  

f) Gestión de la información obtenida.  

g) Análisis y discusión de los resultados.  

h) Redacción de informe final. Teniendo en consideración los principios éticos, los 

datos obtenidos solo se usarán a los efectos de este proceso investigativo. 

3.6. Método de análisis de datos 

En el desarrollo del presente estudio, se aplicaron los métodos de análisis 

descriptivo o conocida como estadística descriptiva, la cual a través del programa 

informático SPSS 26, se ocupó de la parte de contabilidad, ordenamiento y 

categorización de la información obtenida a través de la construcción de tablas de 

frecuencia y porcentajes, y representación en gráficos con la finalidad de simplificar 

la complejidad de los datos involucrados en la distribución por dimensiones, 

indicadores y variables, es decir a través de este método se pudo resumir la 

información obtenida, en tablas y figuras (Rendón-Macías ME et al. 2016). Y el 

análisis inferencial, quien ejecutó la determinación de la prueba estadística a utilizar, 

por medio de la prueba de normalidad a fin de corroborar la correcta distribución de 

datos obtenidos y el grado de correlación existente entre las variables e hipótesis 

por medio de la aplicación estadística Rho de Spearman. ( Ramírez, Alejandro, 

2020). 
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3.7. Aspectos éticos  

Las investigaciones se llevaron a cabo de conformidad con los reglamentos, normas 

internas o prácticas que rigen en la institución. Asimismo, la investigación siguió una 

conducta investigativa responsable y aplicó principios éticos (autonomía, no malicia, 

benevolencia, confidencialidad y respeto al autor de cada fuente consultada) 

Normas de identidad y seguimiento de la APA, por otro lado, se respetó el 

anonimato de los participantes y aplicó el consentimiento informado a todos los 

participantes. 
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IV. Resultados 

Nivel descriptivo 

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 5, en cuanto a la valoración del régimen 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga, 

encuestados, el 85% de ellos consideran que el régimen laboral al cual pertenecen 

se encuentra dentro de los parámetros de calificación de bueno o muy bueno y tan 

solo el 15% considera que es regular. 

Tabla 5 

Variable 1, Régimen laboral de los trabajadores de la M.P.H 

 

 

Con relación a los derechos laborales de los trabajadores de la M.P.H., en la Tabla 

6, se observa que el 79.0% de los encuestados consideran que el grado en el que 

se respetan sus derechos laborales es bueno o muy bueno; mientras que el 15.4% 

consideran que sus derechos son respetados en nivel regular: por otra parte, el 

5.7% de encuestados responden que sus derechos son valorados entre niveles 

bajos. 

 

 

 

 

Valoración Frecuencia % 

Regular 8 15.4% 

Bueno 24 46.2% 

Muy bueno 20 38.5% 

Total 52 100.0% 
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Tabla 6 

Dimensión derechos laborales de los trabajadores de la M.P.H 
 

 

Valoración Frecuencia % 

Muy malo 1 1.9% 

Malo 2 3.8% 

Regular 8 15.4% 

Bueno 24 46.2% 

Muy bueno 17 32.7% 

Total 52 100.0% 

 

Respecto de los deberes de los trabajadores de la M.P.H., en la Tabla 7, se aprecia 

el 96.2% responden niveles altos sobre la valoración a sus deberes; mientras que, 

el 3.8% manifiestan nivel promedio a sus deberes. 

Tabla 7 

Dimensión deberes de los trabajadores de la M.P.H 

 

Valoración Frecuencia % 

Regular 2 3.8% 

Bueno 28 53.8% 

Muy bueno 22 42.3% 

Total 52 100.0% 

 

A través de las prohibiciones de los trabajadores de la M.P.H., en la Tabla 8, se 

evidencia que el 87.0% de participantes manifiestan niveles favorables respecto a 

las prohibiciones; por otra parte, el 17.3% consideran nivel regular; finalmente, el 

1.9% catalogan como malo las prohibiciones de los trabajadores. 
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Tabla 8 

Dimensión prohibiciones de los trabajadores de la M.P.H 

 

Valoración Frecuencia % 

Malo 1 1.9% 

Regular 9 17.3% 

Bueno 28 53.8% 

Muy bueno 14 26.9% 

Total 52 100.0% 

  

En el marco de la encuesta respecto a la valoración del desempeño laboral de los 

trabajadores de la M.P.H., de la Tabla 9, se obtuvo como resultado que el 90.4% de 

evaluados consideran niveles de aceptación alta; por otra parte, el 7.7% de ellos 

califican esta variable regularmente; y finalmente, el 1.9% lo consideran en nivel 

malo.    

Tabla 9 

Variable 2, Desempeño laboral de los trabajadores de la M.P.H 

 

Valoración Frecuencia % 

Malo 1 1.9% 

Regular 4 7.7% 

Bueno 17 32.7% 

Muy bueno 30 57.7% 

Total 52 100.0% 

 

En base al comportamiento laboral de los trabajadores de la M.P.H., según la Tabla 

10, se consiguió en los participantes el resultado del 55.8% refieren nivel muy 

bueno; mientras que, el 38.5% valoran en nivel bueno; finalmente, el 5.8% destacan 

en nivel regular. 
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Tabla 10 

Dimensión comportamiento laboral de los trabajadores de la M.P.H 

 

Valoración 
 

Frecuencia % 

Regular  3 5.8% 

Bueno  20 38.5% 

Muy bueno  29 55.8% 

Total  52 100.0% 

 

Con respecto al desempeño organizacional de los trabajadores de la M.P.H., 

apreciándose el resultado en la Tabla 11, que el 86.6% de los encuestados 

calificaron dicha dimensión entre niveles altos; mientras que, 9.6% en un nivel 

intermedio; y, el 3.8% como nivel bajo. 

Tabla 11 

Dimensión desempeño organizacional de los trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Huamanga, 2022. 

 

Valoración Frecuencia % 

Malo 2 3.8% 

Regular 5 9.6% 

Bueno 24 46.2% 

Muy bueno 21 40.4% 

Total 52 100.0% 

 

Sobre el desempeño proactivo de los trabajadores de la M.P.H., evidenciándose en 

los resultados de la Tabla 12, se obtuvo que el 92.3% respondieron entre niveles 

elevados; por otra parte, el 3.8% nivel regular; y, el 3.8% en un nivel malo. 
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Tabla 12 

Dimensión desempeño proactivo de los trabajadores de la M.P.H 

 

Valoración Frecuencia % 

Malo 2 3.8% 

Regular 2 3.8% 

Bueno 23 44.2% 

Muy bueno 25 48.1% 

Total 52 100.0% 

 

Análisis inferencial 

El presente estudio denota como objetivo general, determinar la existencia de una 

relación directa o positiva entre regímenes laborales y  desempeño laboral, para tal 

caso se procedió con realizar de manera preliminar a la aplicación estadística para 

la comprobación de las hipótesis, la prueba de normalidad de distribución de los 

datos, a través del test de Kolmogorov- Smirnov, ya que la muestra es mayor a 50 

elementos, obteniendo como resultado, según la tabla 13, el nivel de significancia 

es de 0.000, es decir p es menor a 0.05, demostrando así que la distribución de los 

datos es no paramétrica o de carácter no normal; de esta manera el estadístico a 

utilizar para la prueba de hipótesis fue Rho Sperman. 

Tabla 13 

Prueba de normalidad o paramétrica- Rho de Spearman 

 

 Estadístico gl Sig. 

Regímenes laborales ,248 52 ,000 

Desempeño Laboral ,348 52 ,000 
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Como continuidad de la aplicación estadística se procedió con la prueba de 

hipótesis de correlación entre el régimen laboral y el desempeño laboral, cuyo 

resultado de acuerdo al modelo de Rho Spearman, muestra una significancia de 

0.000 el cual es menor a 0.050, por cuanto se evidencia la existencia de correlación 

entre las variables, y se obtuvo como coeficiente de correlación 0.525, con lo que 

se estima el que existe una relación positiva moderada entre las variables 

mencionadas, tal como se muestra en la tabla 14. 

Tabla 14 

Correlación entre régimen laboral y desempeño laboral de trabajadores de la M.P.H 

 

 
Regímenes 
laborales 

Desempeño 
Laboral 

Rho de 

Spearman 

Regímenes 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,525** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Desempeño Laboral Coeficiente de 

correlación 

,525** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Respecto a la primera hipótesis específica, de acuerdo a la tabla 15, se obtuvo que 

el valor de p es de 0.044 < 0.050 infiriendo así la existencia de correlación y 

aceptación de la hipótesis, siendo que el coeficiente de correlación es de 0.281 se 

deduce la existencia de una relación positiva débil entre el régimen laboral y el 

comportamiento laboral de los trabajadores de la MPH. 

 

Tabla 15 

Correlación entre régimen laboral y comportamiento laboral de los trabajadores de 

la M.P.H 
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En cuanto a la segunda hipótesis específica, se obtuvo como resultado de 

significancia que p es 0.003 < 0.050 estableciéndose así un nivel de aceptación y 

correlación de la hipótesis; con el coeficiente de correlación 0.405, se determina la  

existencia de una relación positiva moderada entre el régimen laboral y desempeño 

organizacional, tal como muestra la tabla 16. 

 

Tabla 16 

Correlación entre régimen laboral y desempeño organizacional de los trabajadores 

de la M.P.H 

 

Regímenes 

laborales 

Desempeño 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Regímenes laborales Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,405** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 52 52 

Desempeño 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,405** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 52 52 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 
 Regímenes 

laborales 
Comportamiento 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Regímenes 
laborales 

Coeficiente 
de correlación 

 1,000 ,281* 

Sig. (bilateral)  . ,044 

N  52 52 

Comportamiento 
laboral 

Coeficiente 
de correlación 

 ,281* 1,000 

Sig. (bilateral)  ,044 . 

N  52 52 

 *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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Finalmente, de la tercera hipótesis específica, de acuerdo a la tabla 17, se obtuvo 

como resultado de significancia que p es 0.047 < 0.050, por lo que se evidencia la 

existencia de correlación y aceptación de dicha hipótesis, así mismo se observa que 

el coeficiente de correlación entre régimen laboral y desempeño proactivo es de 

0.276, por lo que se da la existencia de una relación positiva baja entre la variable 

y tercera dimensión. 

Tabla 17 

Correlación entre régimen laboral y desempeño proactivo de los de la M.P.H 

 

 
Regímenes 
laborales 

Desempeño 
proactivo 

Rho de 
Spearman 

Regímenes 
laborales 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,276* 

Sig. (bilateral) . ,047 

N 52 52 

Desempeño 
proactivo 

Coeficiente de 
correlación 

,276* 1,000 

Sig. (bilateral) ,047 . 

N 52 52 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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V.Discusión 

A través del objetivo general, determinar la relación entre los regímenes laborales y 

el desempeño de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 

2022; se demostró la hipótesis con el estadístico Rho de Spearman el p valor 0.000 

el cual es menor a 0.050 y el coeficiente de correlación 0.525, llegando a determinar 

que existe una relación positiva moderada entre las variables mencionadas. De la 

premisa anterior se compara de manera similar con Cepeda (2017) quien propuso 

el objetivo determinar la relación entre los regímenes laborales y el desempeño 

laboral, obteniendo como resultados en régimen laboral el 65,04% nivel alto y en 

desempeño laboral el 65,85% señalan un nivel alto; concluyendo que dichas 

actividades representadas en las variables poseen una gran congruencia. Por otra 

parte, se diferencia con Manzyni (2019) quien tuvo como objetivo determinar cuál 

es la percepción de los trabajadores respecto a los regímenes laborales en su 

desempeño 2018, obteniendo el resultado en régimen laboral el 62.5% poco 

favorable; mientras que, en desempeño laboral el 57.1% señala el nivel poco 

eficiente; llegando a concluir que existe diferencia en la percepción de los regímenes 

laborales y el desempeño de los trabajadores de la municipalidad. De lo comparado 

se determinó los regímenes laborales se relacionan positiva y moderadamente con 

el desempeño laboral en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga, 

demostrándose a medida que mejoran los derechos laborales, asumen obligaciones 

y reducen las prohibiciones del empleado, conlleva a asociarse con elevar el 

desempeño laboral sobre el comportamiento, desempeño organizacional y 

proactivo de los mismos trabajadores. Todo lo señalado se fundamenta con Espinal 

(2018) quien manifiesta que los regímenes laborales son aquella condición jurídica 

bajo la cual se halla comprendido un vínculo jurídico determinado, que se establece 

entre una persona natural y/o entidad legal, siendo que en esta se aplicarán distintas 

normativas legales las mismas que se encargarán 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 suscribió el contrato 

laboral. Asimismo, Chiat y Panatik (2019) refiere en relación al desempeño laboral, 

se tomará en cuenta la teoría de los dos factores de Herzberg, de la que se puede 
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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 satisfacción o insatisfacción. Por 

ende, dentro de una relación laboral los trabajadores, buscan satisfacer 

necesidades en el transcurso de su vida, y por ende estos factores como la 

motivación o beneficios hacia su labor, favorece a su buen desempeño dentro de 

sus funciones y actividades. 

Con respecto al primer objetivo específico, identificar la relación entre el régimen 

laboral y el comportamiento laboral de los Trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Huamanga, 2022; se demostró la hipótesis con el estadístico Rho de 

Spearman el p valor 0.044 < 0.050 y el coeficiente de correlación 0.281, llegando a 

identificar la existencia de una relación positiva débil entre el régimen laboral y el 

comportamiento laboral. En ese sentido, se contrastó parcialmente con Rodríguez 

(2019) planteando como objetivo determinar de qué manera los Regímenes 

Laborales incide en el Desempeño Laboral de los servidores de la Universidad 

Nacional de Trujillo – Sede Central 2017. Llegando a los resultados en régimen 

laboral el 65,4% que señalan un nivel promedio; mientras que, en desempeño 

laboral el 49,6% señalan un nivel bajo; concluyendo que no hay evidencia 

significativa para rechazar la hipótesis nula ya que P>0.05, por lo tanto, no existe 

una relación significativa entre las variables Régimen laboral y Desempeño laboral 

a un nivel de confianza del 95%. En consecuencia, de lo contrastado se pudo 

establecer la existencia de una relación positiva débil del régimen laboral y el 

comportamiento laboral, apreciándose que mientras progresan, los derechos del 

trabajador inciden en desarrollar la cooperación, participación, proactividad de 

tareas o funciones que afectivamente benefician a la institución. Respaldado por 

Ferro (2019) quien menciona que, en el sistema laboral, se logra definir a las 

relaciones de carácter 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 hincapié 

en la dimensión derechos de los trabajadores, precisa al conjunto de normas 

jurídicas que van a regular las relaciones de trabajo existente en un contrato laboral, 
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entre el trabajador y el empleador, precisando, un equilibrio entre los mismos. 

Asimismo, Chiavenato (2017) precisa que el comportamiento laboral, es aquel factor 

determinante que va en relación con el desempeño laboral, y donde se logra 

precisar dentro del mismo como el conjunto de acciones diseñadas por una entidad 

para fortalecer las competencias de los trabajadores, integrando metodologías para 

el trabajo colaborativo, esfuerzos para reconocer acciones y estrategias para 

cumplir con las expectativas de los trabajadores. Así mismo los elementos que 

también van a medir este tipo de conductas son: la colaboración, el compromiso y 

la comunicación. 

Mediante el segundo objetivo específico, identificar la relación entre el régimen 

laboral y el desempeño organizacional de los trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Huamanga, 2022; se demostró la hipótesis con el estadístico Rho de 

Spearman el p valor 0.003 < 0.050 y el coeficiente de correlación 0.405, llegando a 

identificar el régimen laboral tiene relación positiva moderada con el desempeño 

organizacional. De lo referido se compara con Ruiz (2019) quien estableció como 

objetivo la relación significativa entre las variables regímenes laborales y 

desempeño laboral y dimensiones de las mismas, teniendo como resultado, en 

régimen laboral el 43.9% consideran malo; por otra parte, en desempeño laboral el 

48.8% refieren muy eficiente, llegando a concluir que existe relación entre dichas 

variables con una relación positiva moderada de r = 0,592; obteniéndose 

correlaciones ligeramente menores y moderadas entre las dimensiones de los 

regímenes laborales con la variable Desempeño laboral. En ese sentido, se puede 

demostrar que el régimen laboral tiene relación positiva moderada con el 

desempeño organizacional, por ello se manifiesta en la medida de mejoras sobre 

los beneficios del empleado surge progreso por parte del trabajador en 

desempeñarse en equipo, compromiso con la organización, destacando en su perfil 

profesional de acuerdo al cargo que ocupa. Lo referido anteriormente se sustenta 

en El Peruano (2017) donde se describe que el derecho de todo trabajador de la 

esfera pública a desempeñar el servicio público en función de sus méritos, con 

exclusión de toda condición racial, económica o religiosa; discriminación; seguridad 

en el empleo; recibir remuneración por rango, que debe incluir beneficios legalmente 
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exigidos, como tiempo libre, uso de una licencia o permiso, un préstamo o una gama 

de bonos; si corresponde, reincorporarse al servicio público al final de un período 

legalmente establecido. Sin embargo, Chiavenato (2017) plantea que el desempeño 

organizacional, está referida al compromiso que cumple todo empleado dentro de 

una organización, su desempeño estará sujeto a los preceptos o normativas 

internas, y que la misma permitirá la medición de sus capacidades que de pleno 

favorecen al logro de metas de carácter organizacional, en donde el cultivo y 

aplicación de los valores como la lealtad y el cumplimiento de las políticas y normas 

hará efectiva dicha actividad. Así mismo dentro de estudios este tipo de actos a nivel 

organizacional, tendrán un mayor grado de cumplimiento con la aplicación de 

factores como el compromiso organizacional y el apego a las normas y políticas 

institucionales, para lograr una eficacia dentro de las funciones encomendadas y 

por ende la valoración a dicho trabajo desarrollado. 

Según el tercer objetivo específico, identificar la relación entre el régimen laboral y 

el desempeño proactivo de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 

Huamanga, 2022; se demostró la hipótesis con el estadístico Rho de Spearman el 

p valor 0.047 < 0.050 y el coeficiente de correlación 0.276, llegando a identificar que 

el régimen laboral tiene relación positiva baja con el desempeño organizacional. En 

consecuencia, se compara de manera parcial con Espinoza (2020) quien dentro de 

su artículo de investigación, precisó sobre determinar la influencia de los regímenes 

laborales dentro del rendimiento profesional de los trabajadores en la entidad 

pública materia de estudio, obteniendo entre las conclusiones a las que abordó el 

presente trabajo, se logró precisar una prueba a la hipótesis, logrando así 

contrastar, la existencia de un alto grado de aceptabilidad de cada hipótesis 

planteada, coincidiendo así también con estudios anteriores y fundamentos 

teóricos. Por ende, según lo comparado se afirma que el régimen laboral tiene 

relación positiva baja con el desempeño proactivo, evidenciándose que la 

comodidad sobre los regímenes laborales en el trabajador afecta para llevar de 

mejor modo el cumplimiento con las normas internas, ser colaborador y conseguir 

el logro de metas propuestas por la institución. Por ende, se establece a través de 

la afirmación de Ferro (2019) quien plantea a partir de las interacciones laborales 
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que se dan en nuestro medio, existen también dentro de las propias relaciones 

laborales, que rigen los diversos tipos de regímenes laborales las responsabilidades 

u obligaciones del trabajador, donde estas claramente conciernen a las reglas de 

conducta que se van a establecer dentro de una entidad estatal, la cual permitirá 

reglamentar la conducta de los trabajadores dentro de su área de labores y las 

cuales estarán también enmarcadas en el contrato de trabajo. Finalmente, 

Chiavenato (2017) sostiene que el desempeño proactivo, quien dentro de las últimas 

décadas ha sido estudiada como un elemento que influye de forma directa en el 

propio comportamiento del trabajador dentro de la realización de sus labores y que 

este mismo impacta de forma directa en el desempeño ya fijado dentro de los 

parámetros institucionales, pues este tipo de desempeño va vinculado a elementos 

subjetivos como lo son la perseverancia y dedicación del mismo, donde su propia 

aplicación logra alcanzar las metas de la institución. 
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VI. Conclusiones 

1. Se determinó de acuerdo al objetivo general planteado, que los regímenes 

laborales se relacionan positiva y moderadamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huamanga, demostrándose que a 

medida que mejoran los derechos laborales, asumen obligaciones y reducen las 

prohibiciones del empleado, esto conlleva a asociarse con elevar el desempeño 

laboral sobre el comportamiento, desempeño organizacional y proactivo de los 

mismos trabajadores. Respaldado con el estadístico Rho de Spearman teniendo el 

p valor 0.000 el cual es menor a 0.050 y el coeficiente de correlación 0.525. 

2. Se determinó, de acuerdo al primer objetivo específico planteado que, la 

existencia de una relación positiva débil del régimen laboral y el comportamiento 

laboral, apreciándose que mientras progresan los derechos del trabajador incide en 

desarrollar la cooperación, participación, proactividad de tareas o funciones que 

afectivamente benefician a la institución. Afianzándose con el estadístico Rho de 

Spearman, donde se obtuvo el p valor 0.044 < 0.050 y el coeficiente de correlación 

0.281. 

3. Se determinó, de acuerdo al segundo objetivo específico planteado que, que el 

régimen laboral tiene relación positiva moderada con el desempeño organizacional, 

por ello se manifiesta que en la medida que se generan mejoras sobre los beneficios 

del empleado, surge progreso por parte del trabajador en desempeñarse en equipo, 

compromiso con la organización, destacando en su perfil profesional de acuerdo al 

cargo que ocupa. Soportándose para la hipótesis a través del Rho de Spearman 

teniendo el p valor 0.003 < 0.050 y el coeficiente de correlación 0.405. 

4. Se determinó, de acuerdo al tercer objetivo específico planteado que, el régimen 

laboral tiene relación positiva baja con el desempeño proactivo, evidenciándose que 

la comodidad sobre los regímenes laborales en el trabajador afecta para llevar de 

mejor modo el cumplimiento con las normas internas, ser colaborador y conseguir 

el logro de metas propuestas por la institución. Sustentado mediante el estadístico 

Rho de Spearman con el p valor 0.047 < 0.050 y el coeficiente de correlación 0.276. 
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VII. Recomendaciones 

1. Según la relación directa y moderada entre los regímenes laborales y desempeño 

laboral, se sugiere que de manera permanente se brinden capacitaciones con las 

actualizaciones de normativas para un mejor cumplimiento de sus derechos y 

deberes que afianzarán mejor los objetivos institucionales, así mismo se sugiere en 

las próximas investigaciones proponer otras tesis con variables similares a la 

presente. 

2. Conociendo que se dio la existencia de una relación positiva débil del régimen 

laboral y el comportamiento laboral, es recomendable que se brinden estrategias 

oportunas al personal para identificar actitudes que afectan en el trabajo en equipo 

o desenvolvimiento dentro de las actividades que mejor puedan desempeñar de 

acuerdo a las capacidades y destrezas que poseen. También se sugiere a los 

investigadores ahondar más en temas de investigación referente a la influencia que 

ejerce el comportamiento laboral sobre el desempeño. 

3. A través del régimen laboral que tiene relación positiva moderada con el 

desempeño organizacional, se sugiere proponer responsabilidades articuladas 

entre jefes y subordinados para optimizar el tiempo de cumplimiento optimo y 

oportuno de determinadas labores, además de que se brinden trabajos en equipo 

de manera más frecuente y organizada; en ese sentido los investigadores puedan 

desarrollar tesis de diseño experimental para realizar intervenciones y propongan 

estrategias que mejoren el desempeño laboral. 

4. Se afirmó que el régimen laboral tiene relación positiva baja con el desempeño 

proactivo, se propone, valorar las iniciativas de los trabajadores con el fin de mejorar 

su cumplimiento de roles alineados a los propósitos institucionales, así como 

también fomentar la capacidad de toma de decisiones y adoptar responsabilidades 

que conlleven al beneficio institucional y del departamento de trabajo que le 

compete; de lo referido es conveniente que quede como precedente los resultados 

para que en posteriores investigaciones se analice el nivel de coincidencia para 

inferir comportamientos de trabajadores en otras municipalidades. 
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES / CATEGORÍAS Y SUBCATEGORÍAS 

Problema general: 
¿Cómo se relaciona los 
regímenes laborales y el 
desempeño de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022?,  
 
Problemas específicos 
son: 
1) ¿Cómo se relaciona el 
régimen laboral y el 
comportamiento laboral 
de los trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022?  
 
2) ¿Cómo se relaciona el 
régimen laboral y el 
desempeño 
organizacional de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022?  
 
3) ¿Cómo se relaciona el 
régimen laboral y el 
desempeño proactivo de 
los trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022? 
 
 
 
 
 
 

Objetivo general 
Determinar la relación 
entre los regímenes 
laborales y el 
desempeño de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022.  

Objetivos específicos 
son:  

1) Determinar la relación 
entre el régimen laboral 
y el comportamiento 
laboral de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022. 

 2) Determinar la 
relación entre el 
régimen laboral y el 
desempeño 
organizacional de los en 
la Municipalidad 
Provincial de 
Huamanga, 2022. 

3) Determinar la relación 
entre el régimen laboral 
y el desempeño 
proactivo de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022. 

Hipótesis general: 
Existe relación directa 
entre los regímenes 
laborales con el 
desempeño de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022.  
 
Hipótesis específicas 
son:  
1) Existe relación directa 
entre el régimen laboral y 
el comportamiento 
laboral de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022. 
 
2) Existe relación directa 
entre el régimen laboral 
organizacional con el 
desempeño de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022.  
 
3) Existe relación directa 
entre el régimen laboral y 
el desempeño 
organizacional de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2022. 
 
 
 

Variable 1: Régimen Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítem Escala Nivel y 
rango 

Derechos 
Laborales 

 Estabilidad Laboral 
 Beneficios Sociales 
 Capacitaciones 

1 - 3 

Ordinal 

Totalmente en 
desacuerdo 

(1) 

En 
desacuerdo 

(2) 

Indiferente (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 
acuerdo (5) 

Muy malo 

Malo 

Indiferent
e 

Bueno 

Muy 
bueno 

Obligaciones del 
trabajador 

 Cumplimiento de sus 
deberes. 

 Salvaguardar los 
intereses de la 
institución. 

 Responsabilidad en 
sus funciones. 

4 - 6 

Prohibiciones al 
trabajador 

 Realizas actividades 
distintas a la 
designadas. 

 Celebrar contratos. 
 Realizar actividades 

políticas. 

7- 9 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas Nivel y 
rango 

Comportamiento 
laboral 

 Cooperación  
 Participación  
 Proactividad 

10  – 12 Ordinal 

Totalmente en 
desacuerdo 

(1) 

En 
desacuerdo 

(2) 

Indiferente (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 
acuerdo (5) 

Muy malo 

Malo 

Indiferent
e 

Bueno 

Muy 
bueno 

Desempeño 
organizacional 

 Trabajo en equipo  
 Compromiso con la 

organización 
 Capital Humano 

13 – 15 

Desempeño 
proactivo 

 Cumplimiento con las 
normas internas 

 Colaboración 
 Logro de metas 

 

16 – 18 



 

 
 

 
 
 

 

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  POBLACIÓN Y MUESTRA INSTRUMENTOS  ESTADÍSTICA 

 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Aplicada 

Diseño: No experimental, transversal 

Nivel: Correlacional 

Método: Hipotético-deductivo. 

Población:  
60 trabajadores de la sede  
 
Muestra:  
52 trabajadores  
 
Muestreo:  
Probabilístico, por aleatorio simple. 

Variable1: Regímenes laboral 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario  

Variable 2: Desempeño laboral 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario  

Estadística descriptiva: 

Los datos se agruparán en niveles de acuerdo 
a los rangos establecidos, los resultados se 
presentarán en tablas de frecuencias. 

Estadística inferencial: 

Se usará la prueba Rho de Spearman para 
correlacionar las variables. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 
 

 

 

ANEXO 2. TABLA DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 

Variable  Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones/ Indicadores Ítem Escala 

Régimen 
laboral 

Se entiende como la situación legal de un 

vínculo laboral entre los contratantes, 

entre personas naturales y/o jurídicas, en 

dicha relación se regula el 

comportamiento de ambas partes es decir 

se establece derechos, deberes, 

beneficios y prohibiciones, el régimen 

laboral se da a conocer en la celebración 

del contrato (Servir, 2013). 

La variables es 
cualitativa, 

policotomica, 
categórica y ordinal, 
será medido por tres 
dimensiones y nueve 

ítems. 

Derechos 
Laborales 

 Estabilidad Laboral 
 Beneficios Sociales 
 Capacitaciones 

1 - 3 

Ordinal 

Totalmente en 
desacuerdo (1) 

En desacuerdo 
(2) 

Indiferente (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 
acuerdo (5) 

Obligaciones del 
trabajador 

 Cumplimiento de sus 
deberes 

 Salvaguardar los 
intereses de la 
institución 

 Responsabilidad en 
sus funciones 

4 – 6 

Prohibiciones al 
trabajador 

 Realizar actividades 
distintas a la 
designadas 

 Celebrar contratos 
 Realizar actividades 

políticas. 

7-9 

Desempeño 
laboral 

Es aquel comportamiento que ejercen los 

trabajadores con la finalidad de lograr los 

objetivos establecidos por la institución, 

un muy buen desempeño laboral es ele 

lemento más importante dentro de un 

centro de labores. (Bautista et al. 2020) 

 

La variables es 
cualitativa, 

policotomica, 
categórica y ordinal, 
será medido por tres 
dimensiones y nueve 

ítems. 

Comportamiento 
laboral 

 Cooperación  
 Participación 
 Proactividad 

10 – 12 

Ordinal 

Totalmente en 
desacuerdo (1) 

En desacuerdo 
(2) 

Indiferente (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 
acuerdo (5) 

 

Desempeño 
organizacional 

 Trabajo en equipo  
 Compromiso con la 

organización 
 Capital Humano   

13 – 15 

 

Desempeño 
proactivo 

 Cumplimiento con las 
normas internas 

 Colaboración 
    Logro de metas 

 

16– 18 



 

 
 

ANEXO 3. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

Cuestionario Regímenes Laborales y Desempeño Laboral 

Estimado (a). El presente cuestionario tiene por finalidad recabar su apreciación 
sobre regímenes laborales, para tal fin se le solicita su predisposición y 
colaboración. Es preciso señalar que la presente encuesta es completamente 
anónima y la información proporcionada será tratada estrictamente con fines 
académicos.  

Instrucciones: A continuación, se presentan 18 enunciados, ante los cuales con 

absoluta sinceridad deberá Ud. marcar con una (X) la respuesta que más se 

aproxime a su parecer. Existen 5 alternativas de respuesta: 

1.- Información General: 

 
2: Sobre los Regímenes Laborales 

Totalmente en 
desacuerdo 

(1) 

Desacuerdo  
(2) 

Indiferente  
(3) 

De acuerdo 
(4) 

Totalmente de 
acuerdo 

(5) 

Género Masculino  Femenino  

Edad 20-30  31-40  41-50  51  a más  

Régimen Laboral D.L N° 276  D.L 1057 (CAS)  

Grado de 

instrucción 

Técnico   Profesional  Maestro(a)  Doctor(a)  

N° ÍTEMS 
Escala 

1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN 1. DERECHOS LABORALES 
     

1 
Los derechos laborales correspondientes a su régimen 

laboral, se gestionan y cumplen correcta y plenamente. 

     

2 
Los beneficios sociales, de acuerdo a su régimen laboral 

se gestionan y cumplen correcta  y plenamente. 

     

3 

Los programas de capacitación desarrollados por la 

institución son de libre acceso de acuerdo a mi régimen 

laboral. 

     

 DIMENSIÓN 2. DEBERES DEL TRABAJADOR 
     

4 

El seguimiento y monitoreo del cumplimiento de las 

funciones y/o servicios de los trabajadores, se realiza 

adecuadamente. 

     

5 

El seguimiento y monitoreo del logro de los objetivos 

institucionales, así como el cumplimiento de la visión y 

misión, se realiza adecuadamente. 

     

6 

La institución cuenta con todos los documentos de 

gestión de personal (MOF, ROF, CAP, etc.) debidamente 

desarrollados y aprobados. 

     

 DIMENSIÓN 3. PROHIBICIONES AL TRABAJADOR 
     



 

 
 

 
3: Sobre el Desempeño Laboral 
 

Totalmente en 
desacuerdo 

(1) 

Desacuerdo  
(2) 

Indiferente  
(3) 

De acuerdo 
(4) 

Totalmente de 
acuerdo 

(5) 

 
 

¡Muchas gracias! 

7 
La institución cuenta con el Reglamento Interno de 

Trabajo debidamente desarrollados y aprobados. 

     

8 
La institución cuenta con una Cultura Organizacional 

establecida y arraigada. 

     

9 

La institución cuenta con la certificación  ISO 37001 

Sistemas de Gestión Antisoborno y la aplica 

adecuadamente. 

     

N° Ítems 
Escala 

1 2 3 4 5 

 
DIMENSIÓN 1. COMPORTAMIENTO LABORAL 

     

1 
La cooperación de los trabajadores en la institución 

materia de estudios es relevante para su desarrollo. 

     

2 
La participación de los trabajadores, es eficiente dentro 

del desarrollo de la institución. 

     

3 
Los trabajadores demuestras proactividad en el 

desarrollo de sus tareas y funciones. 

     

 DIMENSIÓN 2. DESEMPEÑO ORGANIZACIONAL      

4 

Los trabajadores y servidores de la institución 

mencionada, aplican el trabajo en equipo en tareas 

específicas. 

     

5 
Los trabajadores y servidores públicos muestran un alto 

nivel de compromiso con la institución. 

     

6 
El personal cuenta con el perfil profesional adecuado de 

acuerdo a la posición que ocupa. 

     

 DIMENSIÓN 3.  DESEMPEÑO PROACTIVO 

     

7 
Los trabajadores de la institución materia de estudio, 

cumplen a cabalidad con las normas internas.  

     

8 
Los trabajadores de la institución, poseen un espíritu 

colaborativo. 

     

9 

Los trabajadores de acuerdo a su funciones y acciones, 

logran de manera eficiente y eficaz las metas 

establecidas por la institución. 

     



 

 
 

ANEXO 4. FICHAS DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS 
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