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Resumen 

El presente estudio de investigación titulado “Régimen laboral y su relación con el 

desempeño laboral en trabajadores de microredes de salud, MINSA, Moyobamba, 2019” 

tuvo como objetivo, establecer la relación entre el régimen laboral y el desempeño laboral 

de los trabajadores de microredes de salud MINSA. El estudio fue de tipo descriptivo 

correlacional, la muestra estuvo conformada por 92 trabajadores. Se utilizó la técnica de 

la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los principales resultados mostraron 

que el nivel de régimen laboral en trabajadores de microredes de salud, MINSA, 

Moyobamba; fue determinado como 13% “Malo”, 70% “Regular” y 17% “Bueno”. El 

desempeño laboral en trabajadores de microredes de salud MINSA, Moyobamba, fue 

determinado como 22% “Malo”, el 41% “Regular” y el 37% “Bueno”. La principal 

conclusión fue, que existe relación entre el régimen laboral y el desempeño laboral en 

trabajadores de microredes de salud MINSA, Moyobamba, en el año 2019. Las variables 

están relacionadas según la prueba Chi – cuadrado de Pearson (X2), cuyo resultado 

indica que X2 calculado (9.97) > X2 tabulado (9.48), ubicándose en la región de rechazo 

de la hipótesis nula (Ho). 

Palabras clave: legislación laboral, Productividad laboral, personal sanitario auxiliar. 
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Abstract 

The present research study titled "Labor Regime and Its Relationship with job 

performance in Health micro-network workers, MINSA, Moyobamba, 2019", was to 

establish the relationship between the labor regime and the job performance of microgrid 

workers. MINSA health. The study was descriptive correlational type, the sample 

consisted of 92 workers. It was used poll technique and the instrument was the 

questionnaire. The main results show level of the labor regime in health micro-network 

workers, MINSA, Moyobamba was determinate as 13% “Bad”, 70% “Regular” 17% 

“Good”. The job performance in health micro-network workers, MINSA, Moyobamba, was 

determinate as 22% “Bad”, 41% “Regular” and 37% “Good”. The main conclusion it was, 

that exists relationship between the labor regime and job performance in health micro-

network workers, MINSA, Moyobamba, on years 2019. The variables they are related 

according to test Pearson Chi – square (X2), whose result indicates that X2 calculated 

(9.97) > X2 tabulated (9.48), locating in the rejection region of the null hypothesis (Ho). 

Keywords: labor legislation, labor productivity, auxiliary health personnel. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el contexto nacional de la gestión de personal en el ámbito público, en el Perú 

tenemos tres niveles de gobierno: nacional, regional y municipal, en estos niveles de 

gobierno existen empleados pertenecientes a diferentes regímenes, con 

responsabilidades y obligaciones propias del régimen en el cual se encuentran, 

motivando una afectación en su desempeño en el trabajo, una alternativa de solución 

que propuso el gobierno fue SERVIR creado en 2008, cuyo objetivo fue tener  un 

servicio civil eficiente, meritocrático y  flexible, este organismo técnico buscó que todos 

los regímenes laborales se unifiquen para lograr una eficiencia en la administración 

pública. 

En la jurisdicción de la OGESS (Oficina de Gestión de Servicios de Salud) Alto Mayo, 

se cuenta con 8 microredes descentralizadas, las cuales brindan servicios de atención 

en salud en la provincia de Moyobamba y parte de la provincia de Lamas; para este 

estudio se ha considerado a 3 microredes, según categoría y distancia, en estas 

microredes de salud de la jurisdicción de Moyobamba tenemos personal con 

regímenes laborales diferentes (Decreto. Legislativo N° 276 y su reglamento, Ley de 

bases de la Carrera Administrativa; y el Decreto Legislativo N° 1057 decreto que 

regula el régimen especial de Contratación Administrativa de Servicios CAS) que 

realizan labores similares en los centros sanitarios de microredes, como atención de 

pacientes por consulta, actividades de prevención, seguimiento, monitoreo de 

gestantes y niños, y promoción de la salud. El personal de cada microred (Médicos, 

Obstetras, Licenciadas en Enfermería, Técnicos) se organiza para programar sus 

turnos de acuerdo a la necesidad de la población; como en la mayoría de microredes 

el personal nombrado, elabora los roles de turno, se produce una inequidad en la 

delegación de funciones a trabajadores con regímenes diferentes, a pesar de cumplir 

las mismas funciones y obligaciones, su remuneración es muy diferente; a esta 

situación debemos agregar que las microredes no cuentan con documentos de gestión 

actualizados a la realidad, como el CAP actualizado, instrumento que podría ayudar a 

clasificar los puestos de acuerdo a su estructura orgánica. El ingreso de personal CAS 

y más aún, locadores de servicio, son a los que se le recarga el trabajo a pesar de ser 
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los que menos salario ganan, dando lugar a un mal clima de trabajo en cada microred, 

afectando su desempeño; el cual se ve reflejado en la atención y calidad que se brinda 

a la población. 

Si bien es cierto, el trabajo de investigación fue en las microredes, debemos entender 

que la estructura organizacional y funcional parte de las OGESS, antiguamente 

llamadas redes de salud, este modelo de gestión recientemente creado para 

descentralizar la administración de la salud pública, de las atenciones que brindan a 

los usuarios, este es el primer problema ya que no se cuenta con un CAP actualizado, 

acorde al incremento de la población en las diferentes microredes; en las microredes 

donde se realizó el estudio, solo existen cargos asistenciales debido a las necesidades 

de la población, no se cuenta con cargos administrativos definidos, por lo que es el 

mismo personal asistencial quien debe realizar estas funciones administrativas, 

motivo por el cual se empieza a notar la brecha de recurso humano para atender a los 

usuarios ya que en muchos casos las labores administrativas se concentran en la 

provincia de Moyobamba. 

Por otra parte, se tiene la problemática actual seria ¿Cuál es la relación que existe 

entre el régimen laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de microredes de 

salud MINSA, Moyobamba, 2019? Asimismo, las incógnitas específicas serian ¿Cuál 

es el estado del régimen laboral en trabajadores de microredes de salud MINSA, 

Moyobamba, 2019?,¿Cuál es el nivel del desempeño laboral en trabajadores de 

microredes de salud MINSA, Moyobamba, 2019? 

Asimismo, la investigación es conveniente porque con la información obtenida será 

considerada por los funcionarios de la OGESS Alto Mayo, para establecer una 

alternativa de solución en cuanto a la desigualdad de las modalidades de contrato de 

los trabajadores de las microredes y plantear mejoras de igualdad como puede ser un 

solo régimen laboral, lo que igualaría las funciones de los trabajadores en las 

microredes producto de este estudio. Socialmente el desempeño en el trabajo de los 

trabajadores de microredes, mejorará ya que se tendría unas condiciones equitativas 

para todos, y esto redundará en un servicio de calidad en atención a los pobladores 

de su zona, es así que; el presente trabajo busca tratar de tener un sentido de 

pertenencia e igualdad en los colaboradores de microredes de salud MINSA, OGESS 
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Alto Mayo. Teóricamente dará un compromiso hipotético a los investigadores 

establecidos en cuanto a la investigación de cada uno de las variables como es 

Régimen laboral y desempeño en el trabajo de trabajadores de microredes de salud 

MINSA, de la OGESS Alto Mayo, incluyendo sus indicadores y dimensiones. La 

Implicancia práctica radica en que los resultados serán considerados y tomados en 

cuenta por los funcionarios de la OGESS Alto Mayo para que tomen decisiones en 

favor de los trabajadores de microredes en salud. 

La utilidad metodológica se legitima por el uso de los cuestionarios introducidos y el 

plan diferenciado, a utilizar en la exploración comparativa subsiguiente, dentro del 

universo de la investigación sociológica. 

El Objetivo general del presente estudio de investigación se planteó así: Establecer si 

existe relación entre el régimen laboral y el desempeño laboral en trabajadores de microredes 

de salud, MINSA, Moyobamba, 2019, de la misma manera se plantearon los objetivos 

específicos: Conocer el estado del régimen laboral en trabajadores de microredes de 

salud, MINSA, Moyobamba, 2019. Determinar el nivel del desempeño laboral en 

trabajadores de microredes de salud, MINSA, Moyobamba, 2019. 

Por último, se planteó la hipótesis general de la siguiente manera: Existe relación 

significativa entre el régimen laboral y el desempeño laboral en trabajadores de 

microredes de salud MINSA, Moyobamba, 2019; asimismo se plantean las hipótesis 

especificas siguientes: El estado del régimen laboral en trabajadores de microredes de 

salud, MINSA, Moyobamba, 2019, es bueno. El desempeño laboral en trabajadores de 

microredes de salud, MINSA, Moyobamba, 2019, es bueno. 
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II. MARCO TEÓRICO

La Investigación se basó en antecedentes a nivel internacional:

Sánchez (2011) en una investigación transversal y descriptiva, cuyo objetivo fue

diferenciar los diferentes regímenes existentes en el sector público, a través del

análisis documental, usando las fichas documentales, expresó que una de las

cuestiones vinculadas a las relaciones laborales entre obreros, representantes,

trabajadores comunitarios y empresas es su estructura legítima, es decir en el caso

de que trabajen realizando un trabajo real, por ejemplo, son considerados como

obreros sujetos al Código de Trabajo independientemente de que trabajen en una

fundación pública, y suponiendo que sean ayudantes u obreros, que trabajen para un

gestor similar, sus relaciones laborales dependen de dos normativas distintas, lo que

plantea un problema, sugirió un tratamiento equivalente en cuanto a la remuneración

y planeó la unificación de las tarifas salariales y la homologación en el ámbito público;

y añadió que debería existir un órgano regulador libre y desprejuiciado para determinar

las cuestiones de gestión; López (2015) realizó una investigación de tipo descriptivo,

de campo, no experimental y transeccional, cuyo objetivo fue desmenuzar la

inspiración como persuasivo para calcular la ejecución en el trabajo de los instructores

de la Unidad Educativa Carabobo; el examen se basó en la hipótesis inspiracional de

Maslow y la hipótesis de correspondencia de Horacio Andrade. La población fue de

75 instructores y el ejemplo comprendió una suma de 23 instructores y fue del tipo

deliberado no probabilístico. se aplicó una visión general como método para el surtido

de información y se planificó como instrumento una encuesta tipo Likert que

comprendió 27 ítems; cuyo resultado confirmó que existe un elevado índice de

desmotivación entre los instructores que trabajan en la unidad educativa, lo cual

provoca decepción y desapego al trabajo, influyendo directamente en la exposición

del personal, por lo que se recomienda a los supervisores de la unidad educativa que

avancen y dirijan la utilización de sus recursos humanos, inclinándose hacia la

correspondencia, para el desarrollo de la fundación, su calidad y eficiencia, sugiriendo

asimismo que un personal excepcionalmente enérgico dará lugar a una ejecución del

trabajo más fructífera y, por lo tanto, se impartirá una enseñanza de calidad.
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Acevedo (2018) en su investigación de tipo mixto, consideró un análisis descriptivo de 

la muestra y a la vez un análisis cualitativo pues se realizaron pruebas estadísticas e 

hipótesis de estudio definidas en la hipótesis planteada; cuyo propósito fue reconocer 

las causas que impactan en el ausentismo de las autoridades de bienestar del área 

pública. Metodológicamente, el estudio fue de tipo mixto, consideró como población a 

todos los representantes del área de bienestar general, y a través de una selección 

por conveniencia se determinó una muestra de tres servicios, la cual no fue escogida 

mediante un proceso probabilístico, sino más bien, según un examen por criterios de 

conveniencia, se completó una encuesta de todos los datos y se consideró trabajar 

con cada zona geográfica del país (norte, sur y centro) sobre los que se realizó un 

análisis descriptivo; se apreció que el número de licencias médicas, porcentualmente, 

se comporta en forma similar en los servicios de Atacama y de la región metropolitana. 

En cuanto a los tiempos de inasistencia que se obtienen de estos permisos, la 

circunstancia se divide igualmente entre las administraciones referenciadas 

anteriormente. Esta circunstancia actual contrasta en la Administración de Bienestar 

de Magallanes, donde la situación cambia, produciéndose un ligero poder, en 

contraste con las 2 administraciones pasadas, de vacaciones prolongadas para los 

trabajadores de planta, quizás por la forma en que el personal de esta ayuda se reparte 

de forma similar entre representantes de planta y de contrata. Al estudiar los días 

típicos por licencia, la circunstancia para las tres administraciones es comparable, ya 

que ronda los 10 días normales por cada licencia, la administración de Magallanes, 

supera marginalmente esta cifra; y en la Administración de Bienestar Metropolitano 

del Sureste, lo normal está por debajo de esta cifra; La revisión razonó que el 

ausentismo de los representantes del área de bienestar es una peculiaridad de 

múltiples capas y excepcionalmente compleja, mostrando que los factores 

diseccionados: dependencia laboral, doble presencia trabajo a domicilio y fuerza 

individual del trabajador afectan a los grados de inasistencia en las oficinas de 

bienestar contempladas; En trabajos previos nacionales Carbajal (2018), en su 

investigación realizada, el diseño fue no experimental y corte transversal, cuya meta 

fue establecer si existía relación entre el rendimiento de los empleados de la 

municipalidad provincial de Abancay, periodo 2017 y sus regímenes laborales; cuya 
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población de 505 trabajadores de los cuales 260 tienen plaza del decreto legislativo 

276 y 245 pertenecen al decreto legislativo 1057 (CAS), siendo la muestra 142 

colaboradores, de los cuales 73 son  D.L.276 y 69 CAS. Los resultados demostraron 

una correspondencia de 76.3% entre las variables objeto del estudio; correspondencia 

entre el régimen y el desempeño en el trabajo muestran un valor de 64.4% y entre el 

régimen CAS y el desempeño en el trabajo una correspondencia de 82.4%; en 

consecuencia, se demostró que los trabajadores pertenecientes al régimen 276, en 

promedio muestran un mejor desempeño laboral en comparación con los servidores 

del régimen CAS. Así mismo Zuñe (2016) en su trabajo realizó una investigación de 

diseño descriptivo correlacional transversal, Se utilizó un cuestionario para realizar la 

encuesta a un grupo de treinta empleados, lo que permitió recoger datos pertinentes 

sobre las dos variables de estudio. La Rho de Spearman = 0,514 estableció una 

relación positiva moderada entre las variables, frente al (grado de significación 

estadística) p 0,05, como resultado de la investigación. Se determinó esta relación 

entre las variables Régimen y Desempeño en el trabajo, de los trabajadores Dirección 

General de Gestión de Recursos Públicos del Ministerio de Economía y Finanzas; 

Finalmente, Ruiz (2019) en su trabajo de investigación usó el método hipotético 

deductivo. Se consideró en este estudio la totalidad empleados UGEL: 216, La 

presente investigación fue correlacional, debido que en un primer momento se 

describió y caracterizó a cada variable de estudio. Por último, se cuantificó el grado 

de relación de las variables en estudio. El enfoque de la investigación es cuantitativo, 

y concluyó que hay relación entre los regímenes laborales y el desempeño en el 

trabajo de los trabajadores de la UGEL N° 06. 

En cuanto a trabajos previos Locales Ruiz (2017), en su tesis usó el método 

cuantitativo, diseño descriptivo correlacional; no experimental y transversal; El 

propósito general de este estudio fue determinar la relación entre el desempeño en el 

trabajo y las modalidades de contratación de los servidores del Ministerio Público, 

Gerencia administrativa de San Martín en Moyobamba. La muestra fue 48 servidores 

del ministerio público con dos herramientas aplicadas. Los resultados muestran que 

el servidor del ministerio público tiene un buen desempeño con un 93,75%. El D.L. 

728 es el método de reclutamiento dominante con un 70,83%. Se estableció que existe 
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una alta relación entre el desempeño laboral de los servidores del Ministerio de 

Administración del Municipio de Moyobamba San Martín y la modalidad contractual.  

Reátegui (2019) en su investigación utilizó el método de corte cuantitativo y 

transversal, diseño descriptivo correlacional, cuyo propósito fue establecer la relación 

entre el desempeño en el trabajo y la gestión por resultados en la Municipalidad 

Provincial de San Martín, 2019; la población fue 150 y su muestra fue 108 trabajadores 

de la Municipalidad; se aplicó la encuesta como técnica y el instrumento aplicado fue 

el cuestionario. Los resultados señalaron que el nivel de desempeño en el trabajo es 

medio con un 47%, asimismo el nivel de gestión por resultados es medio con un 54%, 

se concluyó que existe relación entre el desempeño en el trabajo y la gestión por 

resultados en la Municipalidad Provincial de San Martín.; y para finalizar con los 

trabajos previos locales Pérez (2015) en su trabajo de investigación realizó un estudio 

de tipo no experimental y diseño fue descriptivo correlacional, el propósito del estudio 

fue determinar si existe relación entre las variables de estudio. La población y muestra 

fue la misma 21 trabajadores; se aplicó un cuestionario a las variables en estudio; Los 

datos fueron trabajados usando el programa EXCEL. Los resultados obtenidos indican 

que el cuadrado de Chi de Pearson es 14,879, más alto que el Chi tabular con 4 grados 

de libertad (9,488); por tanto, la hipótesis nula fue rechazada; se demostró que existe 

relación significativa entre motivación y desempeño en el trabajo del personal de la 

Oficina de Administración de Personal; lo que significa que, cuanto mayor sea la 

motivación de los trabajadores, mejor será su desempeño laboral. 

En teorías relacionadas al tema podemos citar algunas definiciones sobre el 

Desempeño en el trabajo tales como (Szilagyi, 1997) el desempeño en el trabajo se 

caracteriza en la medida en que un empleado desempeña sus actividades en 

contraste con las directrices que norman la entidad, regularmente se establecen 

normas de ejecución laboral referidas a la calidad y cantidad de tiempo laborado en la 

institución; trabajo en equipo, asistencia, puntualidad, destreza para realizar las 

tareas, eficacia en el trabajo; otra definición según Bohórquez (2004), define el 

desempeño en el trabajo como el grado de ejecución que alcanza un empleado en la 

realización de sus metas dentro de la empresa en un plazo adecuado. 
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Además, otro concepto importante refiere Chiavenato (2002), quien argumenta el 

desempeño es eficacia con que se desempeñan los trabajadores en una empresa; En 

ese sentido, el desempeño en el trabajo de los trabajadores dependerá del proceder 

y resultados obtenidos, por otra parte, la conceptualización que fue acuñada por 

Stoner (1994); que afirmó que el desempeño en el trabajo es la forma en que los 

individuos de la empresa desarrollan sus actividades para alcanzar los objetivos 

compartidos, dependiendo de las directrices fundamentales establecidas de 

antemano, al fin y al cabo, la ejecución del trabajo alude a como los empleados 

realizan sus tareas en la organización, para alcanzar los objetivos propuestos.. Entre 

los elementos que afectan en el desempeño en el trabajo Chiavenato (2002) afirma 

que está determinado por: Factores de actitud de la persona, las cuales son las 

creencias, valores que se adquieren en casa, opiniones formadas a través del tiempo, 

conocimientos adquiridos, los cuales nos hacen actuar de un modo concreto, también 

Queipo & Useche (2002) aseguró que la ejecución del trabajo cambia de un individuo 

a otro, ya que en ella influyen las capacidades, inspiraciones, colaboración, 

preparación representativa, gestión y variables situacionales de cada individuo, así 

como la impresión del trabajo que se realiza. Landy y Conte (2005) plantean que 

existen vínculos entre rasgos de identidad y el comportamiento en el trabajo, tanto 

productivo (el desempeño) como improductivas (deshonestidad). Así, se tiende a ver 

que existen diferentes variables que determinan el desempeño en el trabajo, asimismo 

tenemos una causa que tiene un papel muy relevante son las herramientas de trabajo, 

pues como expone Strauss (1981) Los recursos de trabajo, como dotar de insumos, 

herramientas, equipos y, sobre todo, información importante, son rasgos relevantes 

del trabajo de gestión. 

Las dimensiones del desempeño laboral se pueden definir como interpersonales, 

organizacional y proactivo. En desempeño Interpersonal Las habilidades 

interpersonales nos ayudan a comunicarnos de manera más efectiva con los 

demás, articular mejor lo que necesitamos decir y comprender lo que se 

nos comunica; Coleman (2000) señalo que este modelo desempeño responde al 

comportamiento de los miembros de la organización colaborando y participando más 

allá de las expectativas. La cooperación se refiere a la acción conjunta encaminada a 
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mantener el equilibrio de la organización, mientras que la participación es cualquier 

mecanismo de producción o de gestión empresarial que involucre o involucre a 

empleados importantes; por otro lado, en el desempeño en la Organización según 

Gopalakrishnan (2000), se puede definir en términos de varios componentes, que 

incluyen: (a) la eficiencia asociada a la entrada y salida de recursos; (b) eficacia 

relacionada con la expansión del negocio y el regocijo de los empleados; por ultimo c) 

asociados con el beneficio de los activos, inversiones, utilidades. Resultados 

financieros relacionados con el crecimiento. Lee y Miller (1996) afirman que el 

desempeño de la organización se relaciona con las metas de la empresa y puede 

verse reflejado en las ganancias, que a su vez está relacionado con los activos fijos, 

dicho crecimiento está relacionado con el volumen de ventas, las secciones de 

establecimiento y la creación de nuevos productos, la satisfacción de los clientes y de 

los colaboradores están relacionados con la ética y la felicidad, Tidd (2001) afirma que 

la complejidad y preocupaciones del entorno afectan los factores internos de la 

organización; cuanto mejor interactúen los factores internos y el entorno, mayor será 

la productividad,  por ultimo sobre el desempeño Proactivo podemos citar a Stephen 

Covey quien refiere “Ser proactivo nos permite elegir nuestra respuesta frente a los 

incentivos del medio ambiente. Nos obliga a responder de acuerdo a principios y 

valores propios. Fundamentalmente, nos hace mejores y nos permite afirmar que 

somos los diseñadores de nuestra propia predeterminación, otra definición de 

Proactividad encontramos en Bateman y Crant 1993, la proactividad está ligada a la 

realización del cambio, no simplemente a esperarlo. Como indican estos creadores, 

ser proactivo no consiste sólo en tener capacidad de adaptación y flexibilidad ante un 

futuro cuestionable, sino también en dar un paso al frente y trabajar en un negocio. 

Este término alude al especialista con sus habilidades y atributos cotidianos, por 

ejemplo, ser esperanzado, imaginativo, abierto a pensamientos y dificultades 

innovadores, equipado para esperar problemas, utilizar el buen juicio y tener los 

estándares para completarlos. Hay algunas circunstancias que se pueden producir 

para impulsar la proactividad dentro de los grupos de trabajo, entre ellas: Incluir a los 

expertos en los objetivos del establecimiento, instarles a forzar las dificultades, ser 

receptivos a los contrastes, considerándolos como oportunidades potenciales para 



10 

rastrear diversas disposiciones y perspectivas, abrir espacios para la imaginación y la 

correspondencia segura de sí misma, dinamizar la navegación, eliminando el 

sentimiento de temor hacia la comisión de errores, afrontar los problemas con 

pensamiento positivo, sin resignación, en fin podemos presumir que la presentación 

proactiva es un componente decisivo para contender y salir adelante en un clima tan 

cambiante y despiadado como el actual. Las empresas buscan personas adaptables 

que se ajusten a lo sorprendente y sepan gestionar la vulnerabilidad. 

Respecto a las teorías relacionadas con la segunda variable podemos afirmar que el 

régimen laboral está definido por el conjunto de funciones y actividades esenciales 

realizadas por los empleados para el correcto manejo en la gestión del Recurso 

Humano en entidad pública; se entiende que los empleados contratados gozan de 

beneficios: Essalud, CTS, vacaciones, y otros según el régimen contratado. El servicio 

civil en todo el mundo han sufrido variaciones significativas en la última década, 

impulsados por una serie de factores, entre ellos: una crisis de legitimidad pública 

frente a los ciudadanos, lo que ha provocado que se perciba inanición por parte del 

Estado respecto a las ilusiones y necesidades de los ciudadanos. ; el trabajo ha 

experimentado un cambio social, esperando un ambiente de trabajo más motivado, 

dinámico y satisfactorio y un desarrollo de liderazgo que introduzca una visión más 

corporativo orientado al desempeño del servicio y la producción. 

En este contexto, se debe poner énfasis en la administración del talento humano 

sabiendo que en la gestión pública el rendimiento y eficiencia de los servicios se 

asegura por intermedio de las personas a las cuales brindamos servicios, estimulando 

a la función pública a desarrollarse y diversificarse. Perú no es ajeno a esta situación, 

por lo que el país ha tomado varias medidas para implementar un mejor servicio civil, 

aun cuando el efecto no es el deseado. Desde la aparición de la Autoridad Nacional 

del Servicio Civil en 2008, las principales medidas desarrolladas por SERVIR en los 

próximos meses para reformar el servicio civil, deberán incluir a todos los trabajadores 

del Estado. Para obtener un mejor panorama del recurso humano en el estado al 

servicio de la población, debe impulsar una línea de carrera que se pueda contratar 

personal profesional calificado. Actualmente, encontramos diversos regímenes en 
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entidades del sector público, lo cual conlleva a una confusión en el tratamiento del 

talento humano en el estado, en el supuesto que cada régimen goza de distintas 

obligaciones y responsabilidades para los servidores, para alcanzar los resultados 

esperados, tanto por los administradores como por los empleados (C. Empresariales 

y Administrativo, 2017). El Inicio de la actual reforma se debe a que no existe una 

política referida a talento humano, En años anteriores, hubo un incremento del recurso 

humano sin planificación y se dictaron normas no vinculantes entre sí, coexistiendo 

estos diferentes tipos de regulaciones.   

Las dimensiones del régimen laboral podemos citar 2, el régimen 276 y el régimen 

1057 o CAS. Para hacer un análisis sobre el régimen 276 se debe analizar la 

reorganización en el campo laboral que se han ido aplicando en el Perú. A partir la 

década de 1990, se aprobaron varias leyes para reducir el aparato estatal y en 1992 

la Ley de Presupuesto del Estado tuvo como objetivo controlar los costos de nuevos 

ingresos de personal. Posteriormente, el Régimen 728, conocida como Ley de 

Promoción del Empleo, cuyo propósito era dotar de tolerancia al rígido sistema legal 

laboral. En los años 2002 y 2004, se inició por parte del gobierno de turno, una etapa 

de modernización en el estado, el Acuerdo Nacional tuvo cuatro ejes temáticos: 

democracia y legalidad, igualdad y justicia para todos, competitividad nacional y 

estado descentralizado moderno. Esta etapa fue el inicio de una profunda 

reestructuración conducente a mejorar la administración de recurso humano en todos 

los niveles del estado.  

El Régimen 276 (1984) en su Artículo 8 define “La carrera administrativa se divide en 

grupos ocupacionales y niveles. Los cargos no forman parte de la carrera 

administrativa. Cada nivel tiene un conjunto de cargos compatibles dentro de la 

estructura orgánica de cada entidad”. El ingreso a la carrera administrativa se 

encuentra en relación directa con el manual de organización y funciones de las 

entidades, así mismo el Régimen 276 (1984) en el Artículo 7 indica que existen 

limitaciones para los empleados públicos; ya que dicho artículo dice tácitamente que 

un empleado del estado no debe tener más de un trabajo en el estado, incluidas las 

empresas que no pertenecen al estado o economía mixta”; los servidores públicos, 
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están obligados a cumplir lo establecido en la normativa, para otorgar servicios 

públicos de excelencia a los usuarios. 

El Régimen 1057 (CAS) es una modalidad de contrato dentro de los regímenes 

existentes en el Perú, nace como consecuencia de la excesiva cantidad de servicios 

no personales que existían en el estado; se celebra entre una persona natural y 

entidades del estado para que presta servicios de manera no autónoma. Se rige por 

norma establecidas en el Decreto Legislativo N.º 1057 y su reglamento aprobado por 

Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, entre los beneficios de este régimen tenemos: 

Un máximo de 48 horas de prestación de servicios a la semana. Con ello, el Estado 

controla la jornada semanal máxima de prestación de servicios, estableciendo un tope 

de horas máximas; controlando un registro del ingreso y salida de personal. La 

prestación de servicios en sobretiempo se compensa con descanso físico sustitutorio; 

Descanso semanal de 24 horas continúas pagadas. Mediante este beneficio se 

pretende garantizar que el contratado tenga al menos un día a la semana de 

descanso; vacaciones pagadas de 30 días calendario por cada año laborado. Este 

beneficio se adquiere al cumplir un año de trabajo en la Entidad, contados a partir del 

día siguiente de suscrito el contrato CAS. La renovación o prórroga no interrumpe el 

tiempo de servicios acumulado, así mismo goza de afiliación regular al Régimen 

Contributivo de la Seguridad Social en Salud; y a un régimen de pensiones, la persona 

debe elegir entre el Sistema Nacional de Pensiones o el Sistema Privado de 

Pensiones, esto es obligatorio para las personas contratadas bajo este régimen a 

partir de su entrada en vigencia. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y Diseño de investigación 

Tipo de investigación 

La investigación según su finalidad es básica, porque partió de antecedentes 

debatidos por autores citados en este trabajo de investigación, con el fin de verificar o 

modificar las teorías existentes. (Snyder 2019) 

Es correlacional, porque buscó identificar si existe vinculación entre el Régimen y 

desempeño en el trabajo, de trabajadores de microredes de salud, MINSA, 

Moyobamba, (Cancela 2010) 

Es cuantitativa porque a través de fórmulas estadísticas nos dan como resultados una 

expresión numérica, (Sampieri 2003). 

Es transversal porque las dimensiones de las variables fueron medidas en un solo 

espacio de tiempo, sin modificar su concepción con el paso de los años. (Sampieri 

2003). 

Diseño de investigación 

El diseño de investigación fue descriptivo correlacional ya que se recopiló evidencia 

de las variables de estudio: régimen laboral y desempeño laboral, para luego 

determinar la relación entre las variables (Hernández 2003)  

Esquema diseño correlacional: 
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Dónde:  

M = Trabajadores microredes de salud, Moyobamba. 

O1= Régimen Laboral 

O2 = Desempeño Laboral 

 r = Expresa la relación entre variables 

3.2 Variables, Operacionalización 

Variable 

Variable 01: Régimen laboral  

Variable 02: Desempeño laboral 

 Operacionalización de la variable 

La matriz de Operacionalización de variables se encuentra en el anexo N° 1. 

3.3    Población y Muestra 

Población 

La investigación está conformada por microredes de salud de la jurisdicción de 

Moyobamba, que se encuentran más distante a la ciudad de Moyobamba, las 

cuales se escogieron 3 microredes Soritor, Jepelacio, Roque, entre los cuales 

suman 120 personas, el periodo fue de enero a junio de 2019  

Muestra 

El tamaño de muestra es 92 trabajadores, sujetos a los regímenes laborales 276, 

CAS. Se hizo por muestreo aleatorio simple. 

3.4    Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

Técnica 

La técnica usada fue la encuesta para la obtención de información para este trabajo. 

Se aplicaron dos encuestas que permitieron tener información relacionada a las dos 

variables en estudio. que percepción tienen los trabajadores de la microred. 

Instrumento 
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Los instrumentos usados fueron dos cuestionarios para las 2 variables: Régimen y 

Desempeño laboral según escala ordinal de Likert, el resumen se observa en la 

siguiente tabla: 

Tabla 1 

Instrumentos de Recopilación de Información 

Variable Dimensiones Nº de 

ítems 

Total 

Ítems 

Técnica Instrumento 

Régimen 

Laboral 

D.L. 276 10 20 Encuesta Cuestionario 

D.L. 1057 10 

Desempeño 

Laboral 

Desempeño 

interpersonal 5 

20 Encuesta Cuestionario 

Desempeño 

organizacional 6 

Desempeño 

Proactivo 9 

Fuente: Elaboración Propia 

Se categorizará la variable Régimen laboral 

Escala en resultados 
Valor - 

puntos 

Malo 25– 48 ptos. 

Regular 49 – 71 ptos. 

Bueno 72 – 96 ptos. 

Se categorizará la variable Desempeño laboral 

Escala en resultados 
Valor - 

puntos 

Malo 50– 64 ptos. 

Regular 65 – 80 ptos. 

Medio 81 – 96 ptos. 
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Validación de los instrumentos 

La validez de un instrumento permite la evaluación que puede tener las preguntas, 

apunta a verificar cuan legitimas son las preguntas o interrogantes que conforman 

el instrumento. 

Confiabilidad de los instrumentos 

La confiablidad, que hizo mención a la escala funcionó de manera comparable bajo 

condiciones diversas, produjo resultado consistente. Se utilizó el Alfa de Cronbach 

> a 0.70; en este caso la variable régimen laboral es 0.852047 y el valor de la

variable desempeño laboral es 0.893418; en ambos casos las variables tienen alto 

grado de confidencialidad. 

Fue conveniente porque se trabajó con instrumentos estandarizados, que se 

aplicaron donde se desarrolló el estudio y la población a la que se dirigió fue afín.  

Así también la validez y confiabilidad fue revisada por expertos, los cuales dieron 

validez a la aplicación del instrumento. 

3.5   Procedimiento 

Mediante documento formal se solicitó autorización a la OGESS Alto Mayo para la 

realización de esta investigación, que es la entidad de la cual dependen administra 

y sanitariamente las microredes materia de esta investigación. 

Luego se agrupó los instrumentos por variables, posteriormente se realizó visita a 

microredes en 3 fechas diferentes para aplicar los instrumentos, se aplicó y recogió 

la muestra de 92 trabajadores de las microredes de Soritor (41), Jepelacio (32), 

Roque (19). Finalmente, se obtuvieron los resultados y se procesaron en el 

aplicativo de SPSS v. 21 y Excel. 

3.6    Métodos de análisis de datos 

Para este proceso se analizaron datos cuantitativos, los cuales fueron ordenados y 

procesados mediante el aplicativo estadístico SPSS V21. Así mismo, se empleó la 

estadística descriptiva para analizar las medidas de tendencia central y dispersión 

como la frecuencia, porcentaje, media aritmética, desviación estándar, etc.; para 

justificar los objetivos, y para verificar la hipótesis se utilizó la estadística inferencial 
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la prueba paramétrica correlacional de Chi cuadrado de Pearson para determinar 

la relación entre régimen laboral y desempeño en el trabajo de los trabajadores de 

microredes, Moyobamba.  

3.7    Aspectos éticos 

Los fundamentos éticos fueron la base para el desarrollo de este trabajo; ya que se 

obtuvo consentimiento de la Entidad y los trabajadores para realizar la aplicación 

del instrumento, de acuerdo a los estándares internacionales de Ética, durante la 

recopilación de los datos. Se acató la propiedad intelectual de investigaciones 

similares respecto a las variables régimen en el trabajo y desempeño laboral en 

trabajadores de microredes salud MINSA, Moyobamba, Región San Martín. 

Por otra parte, se ha respetado la confidencialidad de cada trabajador de salud 

entrevistado, se explicó en detalle el propósito del estudio, y se aplicó el instrumento 

a cada entrevistado, que participó en forma voluntaria, sin coacción de ningún tipo; 

Asimismo, se guardó absoluta reserva de la información obtenida por parte de los 

trabajadores de microredes de salud MINSA, Moyobamba Región San Martín, y se 

procesaron los datos tal como respondieron en el instrumento sin alteración que 

pudieran modificar los resultados obtenidos.  
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IV. RESULTADOS

En este capítulo se dan a conocer los resultados del presente trabajo de investigación, 

procesados y mostrados en tablas para su análisis. Se aplicó la encuesta a 92 

trabajadores de 3 microredes de salud. 

4.1 Nivel del Régimen laboral en trabajadores de Microredes de salud MINSA 

Moyobamba 2023 

Tabla 2 

Nivel del Régimen Laboral en Trabajadores de Microredes de Salud MINSA 
Moyobamba 

Escala   Valor  Frecuencia   Porcentaje 

Malo    25-48 pts.  12  13 

Regular         49-71 pts.   64    70 

Bueno   72-96 pts.  16    17 

Total   92   100 

Fuente: Cuestionario realizado a trabajadores de microredes de salud Moyobamba 

Interpretación: 

En la tabla 2, muestra el nivel de régimen laboral en trabajadores de microredes de salud 

MINSA Moyobamba. El 17 % es “bueno”, el 70% es “regular” y el 13% es “malo”. Los 

resultados evidenciaron el bajo porcentaje de trabajadores que consideraron su 

modalidad de contrato buena, por consiguiente, existe una disconformidad de los 

trabajadores con su régimen laboral actual, como consecuencia de las diferentes 

regímenes y sus beneficios; así como la recarga laboral dispar entre estos mismos 

regímenes. 
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Tabla 3 

Frecuencia de la variable "Régimen Laboral" por dimensiones (%) 

Escala      Valor  CAS  %   276 % 

 f  f 

Malo  25-48 pts.   32  52   02 07 

Regular        49-71 pts.   20  32   08 26 

Bueno  72-96 pts.  10  16   20 67 

Total  62   100   30 100 

Fuente: Cuestionario realizado a trabajadores de microredes de salud MINSA Moyobamba 

Interpretación: 

En la tabla 3, muestra que nivel de desempeño laboral por dimensiones, se evidenció 

que la dimensión correspondiente a 276 de los trabajadores presenta una conformidad 

con su modalidad de contrato ya que se observa que el 67% es bueno, el 26% es regular 

y un 7% malo; significa que gran parte de este régimen laboral está conforme  ya que se 

cuenta con beneficios adicionales propios de su modalidad de contrato, mientras que en 

la dimensión CAS tenemos que 16% es bueno, 32% es regular y 52% malo, esto nos 

permite deducir que en la dimensión CAS hay un alto grado de disconformidad con su 

modalidad de contrato siendo sus argumentos los bajos sueldos, excesiva carga laboral 

y contratos no estables. 
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4.2  Nivel del Desempeño laboral en trabajadores de Microredes de salud 

Moyobamba 2023 

  

    Tabla 4 

Frecuencia de desempeño laboral 

Escala                   Valor Frecuencia Porcentaje 

Malo                      50-64 pts. 20 22 

Regular                 64-80 pts. 38 41 

Bueno                   81-96 pts. 34 37 

Total 92 100 

Fuente: Cuestionario realizado a trabajadores de microredes de salud MINSA Moyobamba 

 

Interpretación:  
 

En la tabla 4, muestra el nivel de desempeño laboral como bueno, de 37%, el 41% es 

regular y un 22% malo; significa que aproximadamente un tercio de trabajadores tiene 

un rendimiento laboral aceptable, mientras que dos tercios restantes lo consideran de 

regular a malo, esto nos permite concluir que no existe un buen clima laboral. 

 

Tabla 5 

Frecuencia de la Variable Desempeño Laboral por dimensiones (%) 

Escala Interpersonal Organizacional Proactivo 

 f % f % f % 

Malo 3 3 4 4 6 7 

Regular 29 32 56 61 38 41 

Bueno 60 65 32 35 48 52 

Total 92 100 92 100 92 100 

Fuente: Cuestionario realizado a trabajadores de microredes de salud MINSA Moyobamba 
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Interpretación: 

En la tabla 5, se muestra el nivel de desempeño laboral por dimensiones; se 

evidenció que la dimensión interpersonal de los trabajadores presenta una 

evaluación de 65% como bueno, 32% es regular y 3%  es malo; esto evidencia que 

el desempeño de muchos trabajadores de microredes MINSA es bueno, ya que 

deben solidarios entre ellos; en la dimensión Organizacional tenemos que 35% es 

bueno, 61% es regular y 4% es malo, esto nos permite deducir un gran porcentaje 

responde que a nivel de estructura funcional como organización es deficiente ya que 

todo se concentra en la ciudad de Moyobamba; Mientras que la dimensión proactivo, 

el 52% es bueno, el 41% regular y el 7% malo, muestra que un alto porcentaje de 

trabajadores son proactivos y tratan de hacer un buen trabajo en beneficio de la 

institución. 
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4.3  Relación entre régimen laboral y Desempeño laboral en trabajadores de 

microredes de salud MINSA Moyobamba, 2023 
 

 Para comprobar si existe relación entre variables en estudio se aplicó la prueba 

chi – cuadrado de Pearson (X2). El tratamiento de los datos en el software IBM 

SPSS arrojaron los siguientes resultados. 

Tabla 6 

Tabla de Contingencia 

   Régimen Laboral 

   Malo Regular Bueno Total 

 
 
 

Desempeño 
laboral 

Malo Recuento 3 16 1 20 

% del 
Total 

3% 18% 1% 22% 

Regular Recuento 7 24 7 38 

% del 
Total 

8% 25% 8% 41% 

Bueno Recuento 2 25 7 34 

% del 
Total 

2% 27% 8% 37% 

 Total Recuento 12 65 15 92 

% del 
Total 

13% 70% 17% 100% 

Fuente: Cuestionario realizado a los trabajadores de microredes de salud MINSA 
Moyobamba 
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 Tabla 7 

Prueba del Chi cuadrado de Pearson (X2) 

Sig. asistonica 

Valor Gl (2 caras) 

Chi cuadrado de 

Pearson 

9,97 4 ,0037 

Razón de 

verosimilitud 

6,103 4 ,492 

Asociación lineal 

por línea 

0,816 1 ,095 

Nº de casos 

validos 

92 

A 4 casillas (24.4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es 0,39 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de microredes de salud MINSA Moyobamba 

Para los grados de libertad se aplicó la Escala de Estanones para el procesamiento de 

los datos en la escala de Likert se utilizó el software SPSS y el uso de la opción de 

“agrupación visual” de este aplicativo, se obtuvo la tabla de contingencia, esta tabla logró 

comprobar el valor de los grados de libertad para las filas y columnas de acuerdo a la 

tabla de contingencia: (3-1)*(3-1) = 2 x 2 = 4gl 

En el marco de la investigación se planteó la siguiente hipótesis general: 

Hi: Existe relación significativa entre el régimen laboral y el desempeño laboral en 

trabajadores de microredes de salud, MINSA, Moyobamba, 2019. 

Ho: No existe relación significativa entre el régimen laboral y el desempeño laboral en 

trabajadores de microredes de salud, MINSA, Moyobamba, 2019. 
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Tabla 8 

Relación entre las variables 

Relación X2C g.l. X2T Significancia 

(p<0.05) 

Régimen 

laboral y 

desempeño 

laboral 

9.97 4 9.48 si 

Fuente: Cuestionario realizado a trabajadores de microredes de salud MINSA Moyobamba 

Figura 01: Campana de Gauss 

Elaboración propia 

Interpretación 

La Tabla 7 y Figura 1, expresan lo siguiente: X2 calculado (9.97) > X2 tabulado (9.48), 

ubicándose según gráfica en la región de rechazo de la hipótesis nula (Ho); por tanto, se 

concluye que existe relación significativa (p<0,05) entre las variables. 
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V DISCUSIÓN 

En las microredes de salud de la OGESS Alto Mayo existen trabajadores de 

diferentes regímenes laborales, lo que se ha tomado en cuenta en la presente 

investigación son aquellos que se encuentran comprendidos en el Decreto 

Legislativo 276 y decreto Legislativo 1057 (CAS), y como se relacionan con el 

desempeño en el trabajo.  

De los resultados obtenidos en la presente investigación, en relación a la  variable 

régimen laboral, se obtuvo un alto grado de insatisfacción 13% malo y un 70% 

regular, de los trabajadores de las microredes de Salud MINSA Moyobamba, estos 

resultados refuerzan la teoría de Sánchez (2011) , según la cual muchos 

trabajadores en el sector público realizan labores que están normados en 

diferentes regímenes laborales y sugiere que debe definirse un único régimen 

laboral con remuneraciones justas y trabajo equitativo, como podría ser en nuestro 

caso adecuarse al régimen SERVIR.  

Si analizamos los regímenes individualmente, tenemos que el régimen 276, los 

resultados muestran que una tercera parte perciben entre malo y regular del 

régimen 276 esto es el 33%,  esto se debe a que gran parte del personal de este 

régimen fue nombrado en puestos de salud, que pertenecen a las microredes en 

estudio, cuando ya estaban trabajando en otros centros de salud; mientras que el 

67% de trabajadores de este régimen lo considera bueno por los beneficios que 

reciben al pertenecer a este régimen; por otra parte el régimen laboral CAS, se 

tiene casi un 84% de descontento (52% Malo y 32% Regular), aquí se tiene que 

los trabajadores de este régimen se sienten subestimados, están mal 

remunerados, tiene sobrecarga laboral, cubren una extensión de terreno amplia 

según su jurisdicción, En este punto Carbajal (2018) con quien hay una 

coincidencia sobre que los trabajadores del régimen 276 son más eficientes que 

los del régimen CAS, esto se debe a las diferencias significativas en cuanto a 

beneficios entre los regímenes en mención. 
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Por otro parte, la segunda variable muestra un buen desempeño en 37% de los 

trabajadores, esto nos da un indicativo que hay casi dos tercios que no tiene un 

buen desempeño laboral. La explicación a esto podemos encontrarla en López 

(2015) que analizó la inspiración como uno de las causas influyentes en el 

desempeño en el trabajo. Un personal inmensamente inspirado se traducirá en un 

desempeño más fructífero y en efecto se realizará un trabajo de calidad, en 

nuestro estudio podemos afirmar que a pesar de todos los incentivos que 

promueve el gobierno, estos no logran motivar a los trabajadores de los puestos 

de microredes en estudio, ya que no son participes de dichos incentivos. 

Referente a las dimensiones del desempeño, respecto a relaciones 

interpersonales; el 65% considera que son buenas y un 35% considera que son 

muy regulares a malas, aquí coincidimos con Coleman (2000) quienes en su 

investigación concluye que las relaciones interpersonales son una condición ideal 

para la buena marcha de la institución, y en nuestro caso que trabajamos en el 

sector salud son muy delicados; ya que se trabajan con vidas humanas.  

En el tema organizacional, un 35% de trabajadores consideran que son buenas y 

un 61% que son regulares; en este aspecto se afirma que los trabajadores 

ejecutan su trabajo de la mejor manera, a pesar que la estructura organizacional 

como institución pública carece de documentos de gestión para las microredes. 

En lo que respecta al desempeño proactivo, un 52% de los trabajadores se 

consideran proactivo, 42%  piensa que hace lo necesario para cumplir con su 

trabajo, sin preocuparse por los demás que puedan necesitar apoyo; aquí sería 

bueno recordar a  Stoner (1987), el desempeño en el trabajo es la forma en que 

los individuos de la empresa trabajan para alcanzar los objetivos compartidos, 

dependiendo de las directrices fundamentales establecidas de antemano, al fin y 

al cabo, la ejecución del trabajo alude a la manera en que los empleados 

desarrollan sus funciones en la empresa, para alcanzar los objetivos propuestos. 

De acuerdo a la hipótesis general planteada se confirmó que existe relación 

positiva entre las variables Régimen y Desempeño Laboral, con un resultado para 

el X2c = 9.97 y grado de significación estadística p< 0,05, por lo que se rechaza la 
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hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; podemos afirmar que existe relación 

entre el régimen laboral y el desempeño en el trabajo de los trabajadores de salud  

en microredes MINSA 2023, es decir, los trabajadores perciben que su régimen 

laboral era bueno, su desempeño laboral mejoró con respecto a la atención de los 

usuarios; esta resultado coincide con lo que expresa Queipo & Useche (2002) 

quien asegura que la ejecución del trabajo cambia de un individuo a otro, ya que 

en ella influyen las capacidades, inspiraciones, colaboración, preparación 

representativa, gestión y variables situacionales de cada individuo, así como la 

impresión del trabajo que se realiza. 

Finalmente concluyo que los trabajadores de la microredes de salud MINSA a 

pesar que trabajan en condiciones criticas como son infraestructuras 

inadecuadas, bajas remuneraciones, escasas capacitaciones, competencia 

desleal (locadores de servicio), no realizan un adecuado trabajo en equipo, por 

este motivo que llamo la atención a los funcionarios de la Sede Administrativa de 

la OGESS Alto Mayo, para que mejoren las condiciones de trabajo en la 

microredes de salud MINSA. 
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VI CONCLUSIONES 

6.1 Se estableció relación entre régimen laboral y el desempeño de los 

trabajadores de microredes de salud MINSA Moyobamba, es decir, se 

percibe que los trabajadores con mejores condiciones laborales (régimen 

276) realizan un mejor desempeño en sus actividades diarias.

6.2 Los trabajadores de microredes de salud, MINSA, Moyobamba, respecto a 

su régimen laboral, se encuentran descontentos ya que el 87% lo considera 

de regular a malo, se advirtió que los procedimientos de selección de los 

regímenes 276, CAS no se han llevado correctamente. Así mismo sus 

incentivos varían de régimen a régimen en el que se encuentran. 

6.3 El desempeño en el trabajo de los trabajadores de microredes de salud 

MINSA, Moyobamba, se determinó como regular, de acuerdo a los 

resultados siguientes: el 63% lo considera regular a malo, mientras que el 

37% cree que es bueno, en este sentido las relaciones interpersonales se 

ven afectadas por las diferencias existentes entre los regímenes laborales 

a los que pertenecen los trabajadores. 
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VII  RECOMENDACIONES 

 
7.1 A la Oficina de Gestión de Recursos Humanos de la OGESS Alto Mayo, 

promover la participación de un equipo multidisciplinario con todos los 

trabajadores, para monitorear, evaluar y proponer acciones y estrategias 

que permitan medir periódicamente el desempeño de los trabajadores de 

la microred reconociendo y garantizando el ejercicio de sus derechos 

laborales en condiciones igualitarias y adecuadas, sin perjuicio del régimen 

laboral.  

 

7.2 A los funcionarios de la Sede Administrativa de la OGESS Alto Mayo, 

descentralizar las labores administrativas en beneficio de las microredes 

para poder mejorar los tiempos de respuesta de las acciones y procesos en 

beneficio de los usuarios finales, Así mismo solicitar la adecuación de todos 

los trabajadores a SERVIR que es un régimen que se rige por los resultados 

y la meritocracia. 

 
7.3 A los trabajadores de las microredes de salud MINSA Moyobamba, su 

compromiso con la institución, y con su trabajo, practicar el trabajo en 

equipo y motivarse sin restricción de régimen.  
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Anexo n° 01 Operazinalizacion de las Variables 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicador Escala Medición 

Régimen 

Laboral 

Conjunto de 

principios, normas y 

procesos que 

regulan el ingreso, 

los derechos y los 

deberes que 

corresponden a los 

servidores públicos 

que, con carácter 

estable prestan 

servicio de 

naturaleza 

permanente en la 

administración 

pública       SERVIR 

Situación contra 

actual en la que se 

encuentra el 

trabajador, se define 

operacionalmente 

mediante las 

dimensiones: d. l. 

276 la cual consta de 

10 ítems y el CAS 

que consta de 10 

ítems  

1.- Administrativa 

(D.L. 276) 

- Prestaciones legales

(Estabilidad,

retribución justa)

- Igualdad de

Oportunidades

(Ascensos, Servicio

social, transporte)

- Capacitación

Continua

Ordinal 

2.- CAS (D.L. 

1057) 

- Contratos a plazo

fijo

- No hay opción de

ascensos

Desempeño 

Laboral 

Nivel de ejecución 

alcanzado por el 

trabajador en logro 

de metas dentro de 

la organización. 

Bohórquez 

Grado con el cual 

un individuo realiza 

su trabajo en 

comparación con 

los estándares de la 

institución. 

Szilagyi 

Conjunto de 

procedimientos 

estratégicos para 

medir el desempeño 

laboral, con sus 

dimensiones: 

interpersonal (5 

ítems), 

organizacional (6 

ítems) y proactivo (9 

ítems) 

Interpersonal 

- Cooperación

- Participación

- Comunicación

Ordinal 
Organizacional 

- Compromiso con la

organización

- Compromiso con

las normas internas

Proactivo 

- Colaborador

- Esfuerzo personal
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Determinación del Problema: Se desconoce si el régimen laboral de los trabajadores de la red de salud Moyobamba, MINSA esta asociada al desempeño laboral

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS

Problema General Objetivo General Hipótesis General

Variable 1

Promocion 

Desplazamiento

Variable 2

5.- Productividad

MATRIZ DE CONSISTENCIA

¿Cuál es el estado del 

régimen laboral en 

trabajadores de microredes 

de salud, MINSA, 

Moyobamba, 2019?

¿Cuál es el nivel del 

desempeño laboral en 

trabajadores de microredes 

de salud, MINSA, 

Moyobamba, 2019? 

Conocer el estado del 

régimen laboral en 

trabajadores de 

microredes de salud, 

MINSA, Moyobamba, 

2019.

H1: El estado del régimen 

laboral en trabajadores de 

microredes de salud, 

MINSA, Moyobamba, 

2019, es bueno.

Determinar el nivel del 

desempeño laboral en 

trabajadores de 

microredes de salud, 

MINSA, Moyobamba, 

2019.

H2: El desempeño laboral 

en trabajadores de 

microredes de salud, 

MINSA, Moyobamba, 

2019, es bueno

¿Qué relación existe entre el 

régimen laboral y el 

desempeño laboral en 

trabajadores de microredes 

de salud, MINSA, 

Moyobamba, 2019?

Establecer la relación que 

existe entre el régimen 

laboral y el desempeño 

laboral en trabajadores de 

microredes de salud, 

MINSA, Moyobamba, 

2019.

Hi: Existe relación 

significativa entre el régimen 

laboral y el desempeño 

laboral en trabajadores de 

microredes de salud, 

MINSA, Moyobamba, 

2019. 

Problema Especifico Objetivos Específicos Hipótesis Especificas

1.-Regimen laboral de la 

Carrera Administrativa Publica 

(D.L. 276)

2. Regimen laboral de

contratacion Admnistrativa de 

Servicios

RÉGIMEN LABORAL Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN TRABAJADORES DE MICROREDES  DE SALUD, MINSA, MOYOBAMBA 2019

R
ég

im
en

 L
ab

o
ra

l

VARIABLE 2: Desempeño Laboral

Evaluacion

Labores de apoyo a otros, mostrando disposición 

a colaborar para el bienestar del grupo

actividades que diferencias un actividad concreta, 

haciendo cada trabajo único

Actividades dirigidas a influenciar, planificar y 

controlar los trabajos del grupo

Desvinculacion

Dar a conocer al trabajador sus aciertos y fallas 

para q mejore día a día.

VARIABLES DE ESTUDIO

VARIABLE 1: Régimen Laboral

Conjunto de normas o reglas que reglamentan un determinado trabajo, en la administracion publica .

Dimensiones Indicadores

El Desempeño Laboral se  define como un proceso sistemático mediante el cual se evalúa el desempeño 

del trabajador y su potencial de desarrollo de cara al futuro
fortalece el tratamiento del potencial humano como una ventaja competitiva

Valora el desempeño de cada miembro de la organización y la finalidad de establecer estrategias para la 

resolución de problemas, motivar a los trabajadores y fomentar su desarrollo personal.

Definición Conceptual:

Selección

Capacitación Continua

Definición Conceptual:

Selección

Dimensiones Indicadores

Capacitación Continua

4.- Trabajo en Equipo

D
es

em
p

eñ
o

 L
ab

o
ra

l
1.- Destreza en tareas 

especificas

2.-Liderazgo y Supervisión

3.-Autoperfeccionamiento del 

Trabajador

mide la eficiencia de un trabajador, con la cantidad 

y calidad del trabajo producido
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RESPUESTAS DE ENCUESTAS SOBRE RÉGIMEN LABORAL 

D1 D2 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

ENC1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ENC2 3 3 2 4 4 3 3 3 3 2 4 4 5 4 4 2 4 5 3 4 
ENC3 5 4 4 1 1 3 3 3 3 4 5 5 2 1 3 1 4 4 3 4 
ENC4 3 3 4 2 2 2 3 3 4 4 5 4 2 1 1 2 1 4 1 2 
ENC5 5 1 3 1 4 4 4 3 4 3 4 4 5 5 3 1 4 5 2 4 
ENC6 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 4 2 4 5 2 4 4 4 5 
ENC7 2 2 4 5 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 3 1 4 4 2 5 
ENC8 2 1 4 3 1 1 2 1 1 4 3 3 2 1 3 4 5 3 2 3 
ENC9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 
ENC10 4 3 2 5 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 5 
ENC11 5 2 3 5 2 4 4 4 5 4 1 4 4 1 2 1 3 2 3 3 
ENC12 4 1 4 2 3 4 3 2 1 2 1 4 4 1 2 1 3 3 3 1 
ENC13 4 2 1 4 3 2 2 4 5 4 3 3 2 2 3 3 4 4 2 2 
ENC14 5 3 4 5 4 4 5 4 4 4 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 
ENC15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 1 1 1 1 1 1 
ENC16 5 3 1 1 4 2 3 4 5 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 2 
ENC17 5 4 2 1 2 3 3 2 1 3 5 5 3 4 5 4 5 5 4 5 
ENC18 5 3 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 1 1 1 1 1 1 
ENC19 2 3 1 2 2 3 3 2 2 2 5 3 5 5 5 4 5 5 3 3 
ENC20 4 3 4 4 5 4 4 3 3 3 2 5 2 3 3 4 2 4 2 3 
ENC21 4 4 3 2 2 2 4 3 3 3 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 
ENC22 4 5 4 1 3 3 3 2 2 2 5 5 4 4 4 2 2 1 4 3 
ENC23 4 1 2 1 3 2 2 4 4 4 5 5 3 3 2 2 2 4 4 2 
ENC24 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ENC25 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 
ENC26 4 2 3 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 
ENC27 5 4 3 4 5 3 3 5 4 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 
ENC28 4 2 3 5 4 3 3 4 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
ENC29 5 5 3 2 4 3 3 4 5 4 1 4 4 2 5 2 4 2 4 4 
ENC30 5 1 2 4 5 4 4 2 1 2 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 
ENC31 5 3 4 5 3 4 4 4 4 2 5 2 4 3 3 3 4 4 3 2 
ENC32 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 1 4 1 4 4 3 4 
ENC33 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 5 3 5 
ENC34 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 2 4 2 3 5 
ENC35 4 1 2 2 2 3 3 4 4 3 5 5 3 4 1 2 2 4 4 4 
ENC36 4 2 2 2 4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 
ENC37 5 1 1 1 5 5 5 5 5 1 4 4 4 5 4 1 4 5 4 4 
ENC38 1 1 1 4 1 2 4 4 3 2 3 5 3 3 4 3 4 4 4 4 
ENC39 4 3 4 3 3 3 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 4 4 4 2 
ENC40 4 1 4 1 5 5 5 5 5 5 1 3 3 4 5 4 2 2 2 3 
ENC41 5 2 4 4 3 4 4 4 5 2 1 3 2 4 4 2 1 3 3 3 
ENC42 4 3 2 5 5 5 4 4 3 2 4 2 4 4 3 2 1 3 2 4 
ENC43 4 1 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 2 4 4 
ENC44 5 2 2 5 3 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 5 4 4 2 
ENC45 5 1 5 1 5 5 5 5 5 1 3 2 5 4 5 1 4 5 5 2 
ENC46 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 5 2 4 4 4 3 4 3 3 2 
ENC47 5 1 1 1 1 1 2 2 2 1 4 2 3 4 4 4 4 3 3 2 
ENC48 5 1 1 3 3 2 2 2 2 1 4 2 2 2 1 2 1 3 2 4 
ENC49 2 2 1 1 5 5 5 5 5 2 4 1 3 3 4 4 4 4 2 4 
ENC50 4 3 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 3 2 1 2 4 5 5 4 
ENC51 3 3 3 3 5 3 3 4 3 4 5 4 2 4 4 3 4 5 2 4 
ENC52 4 3 1 1 1 2 2 2 2 1 3 5 4 4 3 1 4 3 2 4 
ENC53 3 3 2 1 1 1 1 1 2 1 1 4 4 3 2 2 4 5 5 1 
ENC54 4 3 3 3 3 4 2 3 2 2 3 4 4 4 2 2 4 4 1 1 
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ENC55 5 2 5 5 3 5 5 5 5 1 2 2 2 3 4 3 4 5 1 2 

ENC56 2 2 1 3 4 2 2 4 2 4 4 2 2 3 3 4 4 4 3 4 

ENC57 1 2 2 4 4 3 4 4 2 4 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

ENC58 1 1 2 4 4 3 4 4 2 3 4 2 3 2 2 2 2 5 5 5 

ENC59 2 2 2 5 4 2 2 3 4 2 2 3 4 5 4 2 4 2 3 3 

ENC60 1 1 1 3 3 2 2 1 2 3 2 3 3 4 2 3 1 1 5 1 

ENC61 2 1 1 2 4 2 4 2 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 

ENC62 2 1 2 4 4 2 2 3 2 4 3 3 4 4 4 1 1 1 1 5 

ENC63 1 1 1 4 4 2 2 1 2 4 2 3 4 4 4 2 4 2 2 4 

ENC64 3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 4 5 2 2 4 1 2 5 4 5 

ENC65 4 2 3 4 5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 5 

ENC66 2 3 3 2 1 3 5 5 3 4 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 

ENC67 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 1 1 4 2 4 

ENC68 5 3 4 3 4 4 4 5 5 4 5 5 4 2 2 4 3 2 3 5 

ENC69 4 3 4 4 5 4 5 3 4 4 4 5 4 4 5 2 3 5 3 4 

ENC70 5 1 1 2 2 1 1 2 2 1 3 4 2 2 4 2 4 4 2 4 

ENC71 4 1 2 1 4 4 4 1 2 2 4 4 3 4 4 2 4 4 2 4 

ENC72 4 5 1 1 1 2 2 1 1 2 4 4 3 4 4 2 3 4 2 4 

ENC73 4 5 2 1 1 1 1 2 2 2 5 4 2 2 3 4 2 2 3 5 

ENC74 5 2 3 2 2 2 2 1 1 1 3 3 2 2 1 2 3 2 3 3 

ENC75 4 3 1 1 1 3 3 2 1 1 2 4 2 4 2 2 4 3 4 4 

ENC76 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 4 4 2 2 3 2 4 3 3 2 

ENC77 1 4 1 1 1 1 2 1 1 1 4 4 2 2 1 2 4 2 3 4 

ENC78 2 2 1 1 5 5 5 5 5 2 5 5 4 4 2 3 1 1 5 1 

ENC79 4 3 2 3 1 1 2 5 3 5 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 

ENC80 5 5 5 4 5 5 3 5 3 2 5 5 5 5 4 4 2 2 3 5 

ENC81 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 

ENC82 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ENC83 4 1 1 1 2 1 2 1 2 2 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 

ENC84 2 1 2 1 3 2 2 4 3 2 4 2 3 3 3 3 5 3 3 3 

ENC85 4 4 2 4 1 4 4 2 2 2 5 5 4 4 2 3 1 1 5 1 

ENC86 5 3 4 2 1 3 3 2 1 2 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 

ENC87 4 2 4 1 2 2 2 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ENC88 4 2 1 2 2 3 3 2 1 2 5 5 5 5 4 4 2 2 3 5 

ENC89 4 2 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 

ENC90 4 2 3 4 4 4 4 4 5 4 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 

ENC91 5 1 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 

ENC92 5 2 3 1 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 
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RESPUESTAS DE ENCUESTAS SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

 D1 D2 D3 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 
ENC1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ENC2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 
ENC3 5 5 5 5 5 4 5 4 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
ENC4 5 4 4 4 4 5 5 3 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ENC5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ENC6 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 
ENC7 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 
ENC8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 4 3 3 3 4 4 
ENC9 2 4 3 3 4 2 4 3 5 2 2 3 4 4 2 3 4 3 3 3 
ENC10 5 4 2 2 3 2 2 4 2 1 2 4 2 2 4 2 2 4 4 5 
ENC11 5 4 2 3 4 4 5 5 4 2 2 4 2 4 4 5 2 4 4 5 
ENC12 4 5 4 5 4 4 4 4 3 2 2 3 2 3 4 2 3 4 4 2 
ENC13 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ENC14 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 
ENC15 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 
ENC16 3 2 2 3 4 4 4 5 2 3 4 4 2 2 4 4 2 4 4 5 
ENC17 4 3 2 3 3 4 4 5 4 3 2 4 2 3 4 5 4 5 4 4 
ENC18 4 3 2 3 2 4 4 4 3 2 3 4 2 3 4 2 2 4 2 4 
ENC19 4 4 3 2 4 4 4 5 4 2 2 4 2 2 2 4 4 5 4 5 

ENC20 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 5 5 
ENC21 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 5 5 
ENC22 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 
ENC23 5 4 3 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 3 3 5 5 
ENC24 4 5 4 2 5 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ENC25 4 5 4 4 2 4 4 3 4 2 4 4 2 4 5 4 5 4 4 4 
ENC26 4 2 5 4 2 4 4 5 4 2 4 4 2 4 5 4 5 4 5 5 
ENC27 4 5 2 2 4 4 4 4 3 2 5 4 2 4 4 5 4 5 4 5 
ENC28 1 1 3 1 1 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 
ENC29 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 
ENC30 5 5 3 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 5 
ENC31 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 
ENC32 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 
ENC33 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
ENC34 5 3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 
ENC35 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
ENC36 5 5 4 4 4 4 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ENC37 5 4 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 
ENC38 5 5 2 4 2 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 
ENC39 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ENC40 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 
ENC41 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 
ENC42 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
ENC43 5 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 
ENC44 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ENC45 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
ENC46 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 
ENC47 3 1 2 4 2 2 2 4 5 3 1 2 4 1 4 2 1 2 4 4 
ENC48 3 3 1 2 3 2 2 4 5 3 1 1 4 4 1 2 1 2 3 3 
 



51 
 

ENC49 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

ENC50 4 2 2 4 4 4 4 4 3 1 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 

ENC51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

ENC52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

ENC53 5 3 4 3 4 5 5 5 4 3 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

ENC54 4 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 

ENC55 5 4 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ENC56 4 2 3 2 4 2 4 4 5 2 4 4 5 5 4 2 2 2 4 2 

ENC57 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 

ENC58 4 5 2 2 4 3 4 4 4 2 3 4 5 5 5 5 5 4 5 5 

ENC59 4 2 2 4 4 3 5 5 4 2 3 4 5 5 5 4 2 5 5 2 

ENC60 5 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4 4 3 3 2 2 2 2 4 3 

ENC61 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

ENC62 5 5 5 5 5 4 5 5 3 3 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

ENC63 5 4 5 4 4 4 4 4 2 2 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

ENC64 4 2 4 2 4 4 4 4 4 2 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 

ENC65 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 

ENC66 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 

ENC67 4 3 4 4 5 3 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 

ENC68 4 4 5 4 5 2 4 4 4 2 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 

ENC69 5 5 3 3 4 3 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 

ENC70 5 5 5 4 4 4 4 4 5 2 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 

ENC71 5 4 4 5 4 3 4 4 5 2 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 

ENC72 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

ENC73 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 3 4 5 5 

ENC74 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 3 3 3 5 4 

ENC75 3 3 4 5 5 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 

ENC76 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 5 3 3 5 4 



52 
 

ENC77 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 

ENC78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 

ENC79 4 3 4 4 5 4 4 4 4 3 1 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

ENC80 4 2 2 4 5 5 2 5 5 4 4 5 5 4 5 4 2 5 5 5 

ENC81 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 

ENC82 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 

ENC83 1 2 5 5 5 4 3 5 5 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 1 

ENC84 4 4 4 4 3 5 4 4 4 3 3 5 3 4 5 5 5 5 4 4 

ENC85 4 3 2 3 4 3 4 4 5 3 4 4 3 3 4 2 3 3 4 3 

ENC86 4 3 3 3 4 3 4 4 4 2 3 4 5 3 4 2 2 3 5 2 

ENC87 4 2 2 3 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 5 4 

ENC88 5 3 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 

ENC89 5 4 2 4 5 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 

ENC90 4 4 3 4 5 3 4 4 5 3 4 4 3 5 4 3 1 1 5 1 

 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 

 5 5 2 2 4 2 4 5 4 3 4 4 3 3 5 4 2 2 5 2 

 



 
 

Declaratoria de autenticidad del asesor 

 

Yo, Dr. Sánchez Dávila Keller, docente de la Escuela de Posgrado, Programa 

académico de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo SAC - 

Tarapoto, asesor(a) de la investigación titulada: “Régimen Laboral y su relación con 

el desempeño laboral en trabajadores de microredes de salud, MINSA Moyobamba, 

2019”, cuyo  autor es  Urbina Ramirez, Juan Guillermo, constato que la investigación 

tiene un índice de similitud de 19 % verificable en el reporte de originalidad del 

programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.  

 

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas 

no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la investigación cumple con todas 

las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César 

Vallejo.  

 

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, 

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por 

lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la 

Universidad César Vallejo. 
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