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RESUMEN 

La tesis: Régimen laboral y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Re-

gional de Desarrollo Económico del GORE Junín 2022. Tuvo como objetivo identificar la rela-

ción que existe entre el Régimen Laboral y el desempeño laboral de los trabajadores de la Ge-

rencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. La finalidad de esta investiga-

ción es tener un mejor manejo del personal, finalmente beneficiar tanto a la entidad como al 

trabajador y posterior a esta se pondrá en marcha el efecto multiplicador en otras áreas, conse-

cuentemente toda la mejora de acuerdo con el desempeño laboral beneficiará a los usuarios de la 

GORE Junín, como también a la población en general, de manera indirecta porque, un trabajador 

satisfecho, brinda un buen servicio. Esta tesis adopta un enfoque cuantitativo, basándose en la 

metodología general, científica, especifica hipotético - deductivo. La investigación utilizada es 

de tipo básica y tiene nivel correlacional, aplicándose un diseño no experimental, teniendo una 

población y muestra de 16 trabajadores administrativos, cuya técnica de recolección de datos fue 

la encuesta, medida por la escala de Likert, cuyo cuestionario fue el instrumento aplicada a la 

tesis, el análisis estadístico midió el grado de correlación la cual es significativa con un valor de 

R=0.901, a su vez, se comprueba que la relación es significativa con un valor de p=0.000. esta-

bleciendo que el desempeño laboral que tienen los trabajadores está altamente ligada al régimen 

laboral bajo el cual se encuentran laborando dentro de la Gerencia Regional de Desarrollo Eco-

nómico del Gore Junín. Se establece una fuerte relación positiva entre el régimen laboral y el 

desempeño, eficiencia, eficacia y productividad de los trabajadores de la Gerencia Regional de 

Desarrollo Económico del Gore Junín. Esto demuestra que el desempeño laboral está estrecha-

mente relacionado con el régimen laboral bajo el cual se encuentran los trabajadores. Se reco-

mienda monitorear y evaluar periódicamente el desempeño del personal contratado bajo el régi-

men CAS, a fin de medir su productividad y desempeño laboral. Además, se sugiere implementar 
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políticas que promuevan la igualdad laboral y brinden reconocimiento a los empleados, indepen-

dientemente del régimen bajo el cual estén contratados. Es importante realizar programas de 

capacitación para el desarrollo profesional de los empleados, sin importar el régimen laboral al 

que pertenezcan. Esto promoverá un mejor desempeño laboral, el cumplimiento de los objetivos 

institucionales y brindará la oportunidad de que el personal altamente calificado pueda acceder 

a beneficios laborales adecuados al cambiar de régimen. 

 

Palabras Clave: Régimen Laboral y el Desempeño Laboral. 
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ABSTRACT 

The thesis: Labor regime and the labor performance of the workers of the Regional Man-

agement of Economic Development of GORE Junín 2022. Its objective was to determine the re-

lationship between the Labor Regime and the labor performance of the workers of the Regional 

Management of Economic Development of GORE Junín - 2022. The purpose of this research is 

to have a better personnel management, finally benefiting both the entity and the worker, and after 

this, the multiplier effect will be implemented in other areas, consequently all the improvement 

according to the labor performance will benefit the users of the GORE Junín, as well as the popu-

lation in general, indirectly because a satisfied worker provides a good service. This thesis adopts 

a quantitative approach, based on the general, scientific, specific methodology with a hypothetic 

- deductive approach. The research used is of basic type and has a correlational level, applying a 

non-experimental design, with a population and sample of 16 administrative workers, whose data 

collection technique was the survey, measured by the Likert scale, whose questionnaire was the 

instrument applied to the thesis, the statistical analysis measured the degree of correlation which 

is significant with a value of R=0. 901, in turn, it is proved that the relationship is significant with 

a value of p=0.000, setting that the labor performance of the workers is highly linked to the labor 

regime under which they are working in the Regional Management of Economic Development of 

the Gore Junín. A strong positive correlation is established between the labor regime and the per-

formance, efficiency, effectiveness, and productivity of the workers of the Regional Management 

of Economic Development of the Gore Junín. This shows that labor performance is strongly re-

lated to the labor regime under which the workers are employed. It is recommended to periodically 

monitor and evaluate the performance of personnel hired under the CAS regime, in order to meas-

ure their productivity and work performance. In addition, it is suggested that policies be imple-

mented to promote labor equality and provide recognition to employees, regardless of the regime 

under which they are hired. It is important to carry out training programs for the professional 
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development of employees, regardless of the labor regime to which they belong. This will promote 

better job performance and compliance with institutional objectives and will provide the oppor-

tunity for highly qualified personnel to access appropriate employment benefits when changing 

employment regime. 

 

Key word: Labor Regime and Labor Performance. 
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INTRODUCCIÓN 

La tesis titulada “Régimen laboral y el desempeño laboral de los trabajadores de la Geren-

cia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022”. Define que el funcionamiento 

adecuado de una entidad pública se debe al trabajo sincronizado de las autoridades y los trabaja-

dores, esto con la intención de brindar un servicio de calidad en cumplimiento de planes y objeti-

vos determinados por la institución pública. Por ende, para la Gerencia Regional de Desarrollo 

Económico del Gobierno Regional Junín el conocimiento y manejo adecuado de los regímenes 

laborales es de vital importancia, esto con la intención de conocer la percepción de cada uno de 

los trabajadores, así como del desempeño que muestran dentro de la institución. 

Por otro lado, la importancia de la ley SERVIR, es una entidad pública adscrita a la presi-

dencia de del consejo de ministros. Y busca un servicio civil meritocrático, tiene atribución nor-

mativa, resolutiva, interventora y sancionadora, SERVIR, brinda lineamientos. Directivas, normas 

que se aplican a todas las entidades públicas. Tales como el manual de perfil de puestos, herra-

mienta para hacer un adecuado levantamiento de perfil de puesto. Este sistema administrativo, el 

cual busca el principio de mérito, servicio al ciudadano, para la evaluación de desempeño y la 

consecución de incentivos.  Finalmente busca que el servidor público, tenga una mejora en su 

economía, a través de la conservación de los beneficios laborales. Se fijan las compensaciones 

económicas en base a las familias de puestos o roles de puestos que desarrolla en la administración 

pública. CAS 1057 y 276. Se percibe aún más los que se encuentran en la ley SERVIR (Estabilidad 

laboral). 

Por lo mencionado para la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gobierno Re-

gional de Junín, es determinante conocer si el desempeño laboral de los trabajadores tiene alguna 

relación con el régimen laboral al cual ellos están sujetos. Bajo este contexto, la presente investi-

gación detallo estos regímenes laborales, siendo estos; régimen CAS - ley 1057, régimen del de-

creto legislativo 276 (personal nombrado). 
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Esta tesis plantea como objetivo general, determinar la relación que existe entre el Régimen 

Laboral y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Econó-

mico del Gore Junín – 2022. Teniendo la metodología el método científico, específico hipotético 

– deductivo, tipo básico, nivel correlacional, diseño no experimental de corte transversal. 

A continuación, se presenta la estructura de la investigación, se desarrolló bajo la estructura de 

V capítulos compuestos de la siguiente manera:  

CAPITULO I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:  Se identifico el problema general 

y los problemas específicos; la justificación social, científica y metodológica; finalizando con los 

objetivos, tanto general como específicos.  

CAPITULO II MARCO TEORICO: Se expusieron los antecedentes internacionales y los 

nacionales que servirán como guía para la presente investigación; seguido de las bases teóricas 

para cada variable, siendo estas Régimen Laboral y el Desempeño Laboral en el marco concep-

tual que contiene las definiciones de los términos mencionados en la presente investigación. 

CAPITULO III HIPOTESIS: Se formulo las hipótesis que plantea la relación entre el régi-

men laboral y el desempeño laboral de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore 

Junín 2022. 

CAPITULO IV METODOLOGIA: La metodología desarrollada proporciono resultados 

científicamente sólidos que respaldan esta tesis, tomando en cuenta el área de estudio y recolección 

de datos planteados.  

 

CAPITULO V ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS: Se presento los 

resultados conseguidos con la aplicación del SPSS-25. En la controversia de resultados se muestra 

la confrontación del caso problemática formulada, con los referentes bibliográficos de las bases 

teóricas, en base a la prueba de premisa y el aporte científico de la investigación. 
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Referencias bibliográficas y los anexos que evidencian el desarrollo de la presente tesis; esos 

anexos incluyen la matriz de consistencia, asimismo de la matriz de la operacionalización de las 

variables. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1 Descripción de la realidad problemática 

Las normas internacionales del trabajo se aplican a los empleados del gobierno me-

xicano. Según el informe del Congreso mexicano de 2015, estas dos legislaciones son la Ley 

Federal del Trabajo y la Ley del Trabajo de los Servidores Públicos del Estado y Municipios. 

De acuerdo con la Ley Federal del Trabajo, las normas laborales ayudan a lograr un equili-

brio entre las exigencias de justicia social y la producción, así como el buen trabajo para 

todas las relaciones laborales dentro de las instituciones públicas. 

Según La Legislatura del Estado Mexicano (2020), en la Ley del Trabajo de los Ser-

vidores Públicos del Estado y Municipios, manifiestan que esta ley permite que las relacio-

nes de trabajo sean reguladas por entidad pública, que el estado o los municipios tengan con 

sus trabajadores, generando de esa manera una responsabilidad de las relaciones de trabajo, 

cuando se trate de organismos descentralizados, así como organismos de carácter estatal y 

municipal, que tenga como finalidad la prestación de servicios públicos. 

Para una entidad del sector público actualmente se encuentran en constantes cambios 

para alcanzar la eficiencia y eficacia dentro de la entidad, esto lleva a que el personal que 

labora dentro sea más competitivo, por lo cual para una entidad del estado es difícil de ma-

nejar, porque no todos los empleados tienen el mismo pensamiento de brindar un adecuado 

desempeño laboral, los trabajadores son considerados como un componente importante den-

tro de todo sector ya sea público o privado, por lo tanto un buen ambiente laboral, incentivos 

y reconocimientos por parte de las autoridades, ayudaría a que los trabajadores tengan un 

mejor desempeño laboral. 
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Debido a los diversos regímenes laborales que existen en el sector público, la contra-

tación pública enfrenta dificultades a escala nacional. En particular, existen siete regímenes 

laborales. Tal como lo señala el Congreso de la República (2013), de acuerdo con la Ley del 

Servicio Civil N° 30057, el objetivo de la norma es brindar un marco solitario y exclusivo a 

los trabajadores de las organizaciones públicas estatales. 

Los gerentes públicos y funcionarios de carrera, que conforman el régimen del ser-

vicio civil en esta instancia, son seleccionados previamente. Con ello se pretende garantizar 

y asegurar que quienes se ajusten al perfil sean admitidos en base al mérito, la competencia 

y la transparencia. 

Figura 1  
Clasificación de los servicios civiles 

 

 
Nota: El Congreso de la República (2013). 
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A pesar de que la Ley de la Función Pública exige la unificación de las distintas 

modalidades contractuales de los empleados públicos, no se ha aplicado en su totalidad, lo 

que ha provocado deficiencias en materia de contratación laboral, así como evidencias de 

desorganización del sector público y violaciones de los derechos laborales de los empleados. 

Esto se traduce en un bajo rendimiento laboral por parte de los propios trabajadores al no 

cumplirse las políticas contractuales a las que están sujetos. 

Todas las leyes presupuestarias, desde la Ley de Presupuestos de 1922, han tenido 

en cuenta las normas de austeridad. Estas pautas buscan limitar la cantidad de dinero que 

gastan los empleados públicos. Entre estos criterios se encuentran: Se prohíben los nombra-

mientos y reasignaciones de personal. La firma de cualquier tipo de nuevo contrato de re-

cursos humanos. Creación, modificación o reclasificación de puestos; aumentos de retribu-

ción; compensación de horas extraordinarias. Las pensiones, el tiempo de servicio sustitutivo 

prepagado (CTS), las primas y los salarios son ejemplos de pagos intermedios. Acuerdo para 

modificar la seguridad social, mejorar las condiciones de trabajo, o instructivo y proporcio-

nar sin importar el medio o la frecuencia Las bonificaciones, la movilidad y los aumentos en 

las administraciones locales dependen de sus propios ingresos. Ello ha provocado disparida-

des e insatisfacción entre los empleados públicos. Por esta razón, en general se observa que 

la estabilidad laboral de los empleados públicos se ve impactada por la inaplicación del ar-

tículo 37 de la Ley de Municipalidades Nº 27972. En esta instancia, consideramos útil exa-

minar el régimen laboral y cómo influye en el buen funcionamiento de la Gerencia Regional 

de Desarrollo Económico del GORE Junín 2022. 

Considerando las dimensiones de los regímenes laborales y sus implicancias en los 

tipos de mano de obra, los beneficios laborales y las consecuencias del régimen laboral, 

hemos observado ahora las diferencias que existen. Por el contrario, el rendimiento laboral, 

que se centra en la eficiencia, la eficacia y la productividad, presenta una brecha salarial y 
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de prestaciones. Por esta razón, es necesario emplear diversas herramientas y enfoques para 

abordar este tema y, en última instancia, encontrar un equilibrio adecuado entre el trato al 

trabajador y el servicio a la población. Esta ley tiene como objetivo mejorar la eficacia y 

eficiencia de las entidades públicas del Estado, proporcionar una mejor calidad en la presta-

ción de servicios a través de un mejor Servicio Civil, y fomentar el crecimiento profesional 

de sus integrantes. 

 

1.2 Delimitación del problema 

1.2.1 Delimitación espacial 

La tesis se efectuó en la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín, 

con domicilio legal en Jr. Loreto N°363, Distrito y Provincia de Huancayo de la Región 

Junín – Perú. 

1.2.2 Delimitación temporal 

Entre noviembre de 2021 y julio de 2022 se completó el trabajo de la tesis. 

 

1.2.3 Delimitación temática 

Dada la variedad de regímenes laborales y la consecuente disminución del rendi-

miento laboral en esta organización, la tesis buscó los factores que influyen en el rendimiento 

laboral y el análisis de los regímenes laborales en el contexto de la gestión regional del desa-

rrollo económico de Gore Junín. En consecuencia, se sugiere la siguiente delimitación. 

 

1.3 Formulación del problema 

1.3.1 Problema general 

¿Qué relación existe entre el Régimen Laboral y el Desempeño Laboral de los traba-

jadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022? 
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1.3.2 Problemas específicos 

1. ¿Qué relación existe entre el Régimen Laboral y la Eficiencia de los trabajadores de 

la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022? 

 

2. ¿Qué relación existe entre el Régimen Laboral y la Eficacia de los trabajadores de la 

Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022? 

 

3. ¿Qué relación existe entre el Régimen Laboral y la Productividad de los trabajadores 

de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022? 

 

 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Justificación social 

Tesis del GORE Junín, 2022 La Gerencia Regional de Desarrollo Económico resume 

el régimen laboral en relación con el rendimiento del trabajo. El resultado dependerá de lo 

bien informado que esté el trabajador sobre las distintas leyes laborales, sus beneficios y el 

grado de cumplimiento de las mismas por parte de la empresa. 

En un espíritu similar, el objetivo de esta investigación es mejorar la gestión del per-

sonal, lo que en última instancia beneficiará a la organización y al trabajador. Los usuarios 

del GORE Junín, así como el público en general, se beneficiarán indirectamente de cualquier 

mejora en el rendimiento laboral, ya que los empleados satisfechos prestan servicios de alta 

calidad que tienen un efecto multiplicador en otras áreas. 
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1.4.2 Justificación teórica 

(Fernández-Bedoya, 2020), profundizan en cómo el deseo del investigador de 

mejorar el conocimiento del campo profundizando en los enfoques teóricos que abordan el 

problema que hay que explicar está conectado con la justificación teórica. Para completar la 

información que falta sobre estos dos componentes, utilizaremos datos sobre las variables 

utilizadas en el sector de la administración pública. 

Es fundamental comprender el Régimen Laboral en su totalidad para mejorar la 

eficacia laboral dentro de la organización. Los objetivos de este estudio son definir el 

rendimiento laboral y ofrecer un marco para próximos estudios que aborden cuestiones como 

la nuestra. La investigación de estas dos variables por parte de este estudio conducirá a 

nuevos descubrimientos. 

 

1.4.3 Justificación metodológica 

Blanco & Villalpando (2020), indican que una investigación está metodológicamente 

justificada cuando se propone o desarrolla un nuevo método o estrategia para obtener un 

conocimiento válido o fiable. Para identificar con precisión el planteamiento del problema 

en la entidad, la tesis hizo uso adecuado de esta metodología. 

Nuestro diseño de investigación básico es no experimental, de naturaleza hipotético-

deductiva y se ajusta a un nivel de estudio correlacional. Nuestra metodología general de 

investigación es científica. Por último, pero no por ello menos importante, este estudio pre-

tende contribuir a una labor de investigación más amplia que mejore otras investigaciones y 

su justificación con cuestiones parecidas a la nuestra. 

 

1.5 Objetivos 
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1.5.1 Objetivo general 

Identificar la relación que existe entre el Régimen Laboral y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 

2022. 

 

1.5.2 Objetivos específicos 

1. Identificar la relación que existe entre el Régimen Laboral y la Eficiencia de los tra-

bajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. 

 

2. Identificar la relación que existe entre el Régimen Laboral y la Eficacia de los traba-

jadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. 

 

3. Identificar la relación que existe entre el Régimen Laboral y la Productividad de los 

trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 

2022. 
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes del estudio 

2.1.1 Ámbito nacional 

Carbajal (2018), en el trabajo titulado: Los regímenes laborales y su vinculación con 

el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay 2017. 

Se indagó sobre la relación entre los regímenes laborales y la productividad de los trabaja-

dores de la Municipalidad Provincial de Abancay durante el año académico 2017-2018. Esta 

tesis fue entregada en la ceremonia de graduación del programa de Maestría en Gestión Pú-

blica de la Universidad César Vallejo de Lima, Perú. Con un enfoque cuantitativo de análisis 

y síntesis, el estudio utilizó un diseño no experimental de corte transversal. 69 de los 142 

empleados de la muestra pertenecían al sistema CAS, mientras que 73 pertenecían al sistema 

público. Las conclusiones del análisis indicaron que existía una relación del 64,4% entre el 

régimen CAS y el rendimiento, una correlación del 82,4% entre el régimen público y el 

rendimiento, y una correlación del 76,3% entre el rendimiento de los empleados del munici-

pio y sus regímenes de trabajo. Se ha descubierto que el régimen laboral de contrato admi-

nistrativo de servicios (CAS) es inferior al régimen laboral público creado por el Decreto 

Legislativo 276 en términos de rendimiento laboral. 

 

Salinas (2021), sugiere que el título de la tesis, 2021, se refiere a las prácticas de 

reclutamiento y su conexión con el calibre del desempeño laboral en una organización pú-

blica: El programa de gestión pública de la Universidad César Vallejo de Lima, Perú, aprobó 

esta tesis de maestría. El objetivo del estudio 2021 fue investigar la conexión entre las polí-

ticas de contratación de las empresas públicas y el desempeño laboral de los empleados. El 
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estudio utilizó una metodología no experimental, cuantitativa y con un enfoque correlacio-

nal. La muestra estuvo compuesta por 149 empleados de organizaciones públicas de los re-

gímenes público, privado y CAS. Se emplearon encuestas y cuestionarios para recoger los 

datos. Finalmente, se descubrió que existía una correlación moderada (Rho = 0,774** Sig., 

bilateral = 0,000) entre el régimen de contratación y el nivel de rendimiento laboral. Según 

la evaluación del proceso de contratación realizada por los encuestados, el 43,6% de ellos 

afirmó que el rendimiento laboral se ajustaba a normas aceptables. La hipótesis general no 

se rechaza, según el análisis de los datos de significación y correlación, que mostró una aso-

ciación significativa entre las variables de la investigación. 

 

Montes (2020), explica cómo afecta la legislación laboral al buen funcionamiento de 

los individuos en el trabajo en un organismo público, Lima 2020. Su tesis doctoral lleva este 

título. En su tesis expone sus objetivos para obtener el título de máster en gestión pública 

por la Universidad César Vallejo de Lima (Perú). El objetivo de la investigación era deter-

minar el impacto de la legislación laboral en el rendimiento de los trabajadores de la sede 

pública de Lima 2020. Como táctica del estudio se empleó un diseño transversal no experi-

mental y un método cuantitativo básico descriptivo-explicativo. Utilizando enfoques de 

muestreo no probabilístico y deliberado, 150 empleados de la agencia gubernamental ubi-

cada en Lima conformaron la muestra. Una vez concluida la investigación, se descubrió que 

el 44,7% de los empleados había reportado un bajo rendimiento laboral, el 44,7% había re-

portado un bajo rendimiento laboral y el 23,7% había pensado que el bajo rendimiento labo-

ral era la causa clara del bajo rendimiento laboral. De los encuestados, el 56,5% afirmó que 

el sistema laboral repercutía en la capacidad de la entidad pública para cumplir sus funciones. 

Así pues, el rendimiento de los empleados de la Sede de Lima se verá considerablemente 

afectado por el régimen laboral en 2020. 
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Idrogo (2020), muestra que el tema de su tesis doctoral fue "Regímenes Laborales y 

su Influencia en el Desempeño Profesional de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Huanchaco". La siguiente cita es tomada de la tesis del Programa de Maestría Académica 

en Auditoría y Gestión Pública de la Universidad Católica de Trujillo, que se encuentra en 

la ciudad peruana de Trujillo... Determinar cómo los regímenes laborales afectaron el desem-

peño profesional de los empleados de la Municipalidad Distrital de Huanchaco fue el obje-

tivo principal del estudio. Utilizando una técnica explicativa, el estudio empleó una metodo-

logía no experimental y un enfoque cuantitativo. La muestra del estudio estuvo constituida 

por sesenta y tres profesionales que encarnan el perfil demográfico de la Municipalidad de 

Huanchaco. Además, se incorporó una muestra de conveniencia de sesenta y tres especialis-

tas. Para la recolección de datos se empleó la técnica de encuesta y cuestionarios exhaustivos 

para cada variable. La conclusión del estudio -que existía una correlación directa altamente 

significativa entre ambas medidas- fue respaldada por los resultados de la primera variable, 

que arrojaron 0,879 y de la segunda, 0,958, marcadores de alta confiabilidad. 

Rosillo (2020), El título de su tesis doctoral fue: Desempeño laboral y trabajo a dis-

tancia del personal de la fiscalía provincial de Cutervo durante el estado de emergencia CO-

VID-19. En su tesis se postuló a la Universidad Señor de Sipán en Pimentel, Perú, con la 

esperanza de ser aceptada y obtener el título de administradora. El objetivo del presente es-

tudio fue determinar cómo el teletrabajo afectó la productividad de quienes asistieron a la 

fiscalía provincial de Cutervo durante la emergencia. VARIANTE-19. El diseño del estudio 

involucró a diez profesionales y fue de naturaleza cuantitativa descriptiva y directa. Se utilizó 

un formulario de recogida de datos para evaluar el rendimiento laboral y se recogió informa-

ción de la encuesta sobre la variable teletrabajo. Durante el estado de emergencia COVID-

19, la fiscalía provincial de Cutervo evaluó el grado de rendimiento laboral teniendo en 
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cuenta varios factores, entre ellos el volumen de trabajo, la calidad de las relaciones inter-

personales (100%), las políticas para con los compañeros de trabajo (80%), el rendimiento 

inesperado o no esperado y el teletrabajo. Los resultados mostraron que el sesenta por ciento 

de los empleados terminaron su trabajo durante la cuarentena, tanto solos como en equipo 

con otros empleados. Además, el treinta por ciento de las personas que trabajaron solas du-

rante el aislamiento afirmaron haber trabajado de forma continuada. Dado que los trabaja-

dores de la fiscalía están limitados en su capacidad para realizar las tareas que exigen los 

consumidores, el teletrabajo no mejora el rendimiento laboral. 

 

2.1.2 Ámbito internacional 

Espinosa (2018), Evaluación del Desempeño Laboral y su Incidencia en los Resulta-

dos del Desempeño de los Empleados de la Dirección de Obras Públicas del Gobierno Mu-

nicipal del Cantón Pastaza, Período 2017, fue el título de su tesis doctoral. Evaluar cada una 

de las funciones que desempeñan los empleados y determinar su nivel de desempeño fue el 

objetivo de la investigación, según el trabajo de atestación de título de Ingeniero Comercial 

otorgado por la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo en Riobamba, Ecuador. El en-

foque del estudio se fundamentó en el formulario EVAL01 que fue suministrado por la Se-

cretaría Nacional Técnica de Remuneraciones y Desarrollo de Recursos Humanos del Sector 

Público (SENRES). Según las conclusiones del estudio, la evaluación del desempeño laboral 

de un empleado es un instrumento útil para la gestión y supervisión de los funcionarios pú-

blicos, así como para evaluar sus hábitos de trabajo, actitudes y rendimiento dentro de una 

organización. Su objetivo es consensuar una visión compartida que tienda a optimizar los 

servicios públicos prestados por el gobierno y el personal de la institución, mejorando el 

rendimiento y elevando el bienestar de la población. El Departamento de Obras Públicas del 
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GADM del cantón de Pastaza evaluó a sus colaboradores utilizando la EVAL01; los resul-

tados revelaron un 87,0/100,0%, lo que es mejor de lo previsto y representa un nivel de 

desempeño laboral muy sólido. 

 

González (2019), Al examinar las técnicas de motivación empleadas por las organi-

zaciones del sector público en diversos entornos laborales, el estudio pretendía conocer en 

profundidad cómo perciben los empleados públicos estos incentivos. La técnica cualitativa, 

que empleó un enfoque hermenéutico, produjo una multitud de interpretaciones y percepcio-

nes basadas en los materiales leídos y las entrevistas realizadas. Según el estudio, las prácti-

cas de contratación y el uso de programas de incentivos influyen en el nivel de motivación 

laboral de los empleados públicos. Basándose en los tipos de empleados que trabajan para 

las organizaciones y en sus necesidades y objetivos, el sector público debería crear un plan 

de motivación para evitar prejuicios en la contratación. 

 

Solís (2020), El Reclutamiento y Selección de Personal y el Desempeño Laboral del 

Personal Administrativo de las Universidades Públicas del Ecuador es el título de su tesis 

doctoral. El procedimiento de reclutamiento y selección de personal y el rendimiento laboral 

del personal administrativo de las universidades públicas del Ecuador. El enfoque principal 

de esta vocación en la Universidad Técnica de Ambato, situada en la ciudad ecuatoriana de 

Ambato, es la gestión de los recursos humanos académicos. Expone lo siguiente: Además 

de evaluar la efectividad de la gestión de la actividad administrativa, el estudio buscó cono-

cer la frecuencia de contratación y selección de los trabajadores civiles en las universidades 

públicas de Ecuador. Utilizando una mezcla de enfoques cuantitativos y cualitativos, el es-

tudio implementó un enfoque correlacional para determinar la relación entre las dos varia-

bles. La muestra de la investigación se nutrió adecuadamente de las entrevistas realizadas al 
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personal administrativo de las cinco universidades ubicadas en la región central del país: 

Universidad Técnica de Ambato, Universidad Nacional de Chimborazo, Escuela Politécnica 

Superior de Chimborazo y Universidad Estatal Amazónica. El personal amparado por la Ley 

Orgánica del Servicio Público conforma la muestra del estudio. Finalmente, la investigación 

encontró que el 36% del personal administrativo fue evaluado como decente, el 30% como 

muy bueno y el 17% como bueno. Los datos indican que el 86% de los funcionarios evalua-

dos recibieron una calificación satisfactoria, lo que les permite acceder a los diversos esque-

mas de reembolso por capacitación y formación mencionados en la norma técnica, así como 

a las evaluaciones de desempeño. Dicho de otro modo, el 86% de los trabajadores que res-

pondieron al cuestionario recibieron una puntuación satisfactoria, lo que significa que pue-

den optar a las evaluaciones del rendimiento, así como a los diversos planes de retribución 

descritos en la norma técnica para la instrucción y la formación. Sin embargo, se exigirá una 

evaluación del rendimiento al 17% de los encuestados porque el 5% de ellos valoró su res-

puesta como inadecuada y el 12% como adecuada. 

 

Jara & Medina (2018), escribieron lo siguiente en su artículo "La Gestión del Talento 

Humano como Factor de Mejora del Desempeño Laboral y de la Gestión Pública". Según la 

Revista Venezolana de Gerencia, el objetivo preciso del estudio fue conocer con qué fre-

cuencia la gestión del talento humano en la Administración Central del Ministerio de Salud 

favorece la gestión pública y el desempeño laboral de los trabajadores. El estudio utilizó un 

diseño no experimental de corte transversal con una metodología deductiva ficticia. La 

muestra del estudio estaba formada por funcionarios de las oficinas centrales del Ministerio 

de Sanidad, y el cuestionario tenía ítems categorizados como escalas Likert. El estudio mos-

tró la aceptabilidad de la gestión del talento humano y su impacto tanto en el personal de la 
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entidad como en la mejora de la gestión pública, con coeficientes R2 de Nagelkerke de 44,4% 

y 28,4%, respectivamente. 

 

Espitia & Sáenz (2017), Como parte de sus estudios para obtener su título profesional 

en administración de empresas en la Universidad Santo Tomás de Bogotá, Colombia, escri-

bió la siguiente tesis, "El desarrollo del modelo de contratación de talento humano en el 

sector público colombiano": Mostrar cómo han evolucionado las prácticas de contratación 

del sector público colombiano a lo largo del tiempo fue el principal objetivo del estudio. La 

información sobre los modelos de contratación pública colombiana y la gestión del talento 

humano pudo ser recopilada de diversas fuentes teóricas, administrativas y legislativas utili-

zando como metodología la técnica cualitativa. Después de realizar el estudio, se encontró 

que actualmente el gobierno colombiano utiliza las siguientes estrategias principales para 

colocar el talento humano: funcionarios de carrera administrativa, normas de libre nombra-

miento y remoción, elecciones populares y contratos de prestación de servicios. Esta última 

ha crecido en popularidad recientemente debido a que no tiene obligaciones en materia de 

prestaciones sociales y por lo tanto ofrece un importante ahorro en costos administrativos. 

2.1.3 Bases teóricas o científicas 

La gestión del desarrollo económico regional fomenta la competitividad regional, la 

productividad, la inversión privada y las exportaciones. Se encarga de ejecutar determinados 

proyectos regionales en los ámbitos de la pequeña empresa y la microempresa, la agricultura, 

la minería, la fauna y flora silvestres, la artesanía, el turismo, la energía y los hidrocarburos, 

y la industria. 
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Figura 2  
Estructura orgánica del gobierno regional Junín 

 
Nota: Estructura orgánica del gobierno regional Junín. 

 

2.1.4 Régimen laboral 

Valderrama, (2009) afirma lo siguiente: Para destacar las múltiples organizaciones 

del sistema asociativo de administración pública, señalan los recursos básicos que determi-

nan la longevidad de la interacción entre derecho y trabajo. Al mismo tiempo, es correcto 

incorporar un resumen de los inicios del sistema sindical general, ya que el trabajo propor-

ciona una clasificación de las diferentes modalidades de trabajo público, lo que influye en el 

descubrimiento del Decreto Legislativo n. 276 y Decreto Legislativo No. 1057. Los distintos 

puntos están regulados por la Ley de Servicio Público, cuyo objeto es unificar las distintas 
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modalidades de trabajo del sector público que se encuentran en curso. El tribunal de la fun-

ción pública competente para conocer de la última instancia administrativa en los recursos 

derivados de un conflicto entre el Estado y sus empleados. 

 

Principios del régimen laboral público  

Valderrama, (2009) afirma lo siguiente: La piedra angular, el marco interpretativo y 

la función complementaria del sistema jurídico de una sociedad vienen dados por los princi-

pios rectores del Derecho. Junto con su función básica, los principios sirven como represen-

taciones del contenido ético que dan a la legislación vigente su impronta, que en última ins-

tancia tiene implicaciones jurídicas. Además, al servir como principios rectores de la redac-

ción de los pronunciamientos normativos, los conceptos constriñen la visión del ordena-

miento jurídico. La razón por la que los principios funcionan es que ofrecen una utilidad 

adicional dados los flagrantes defectos del sistema jurídico, que no puede dar cuenta plena-

mente de la diversidad de la experiencia humana. 

 

 

 

Regímenes laborales del empleo público 

Valderrama, (2009) declara lo siguiente: Primer régimen laboral de los servidores 

públicos, el régimen público se rige por el Decreto Legislativo Nº 276, Ley de Remunera-

ciones y Bases de la Carrera Administrativa del Sector Público. Salvo disposición en contra-

rio de la legislación laboral, el TUO del Decreto Legislativo Nº 728-Ley de Productividad y 

Competitividad Sindical (D.S. Nº 003-97-TR) regula el régimen sindical en el sector privado. 

La legislación posterior facultó al Decreto Legislativo Nº 1057, de carácter transitorio, a 
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regular los contratos administrativos de servicios. En resumen, los regímenes laborales que 

se relacionan con el empleo público se dividirán en las siguientes categorías: 

 

Figura 3  
Regímenes laborales del empleo público 

 
Nota: (Valderrama, 2009). 

 

Clases de regímenes laborales públicos 

Decreto Legislativo N° 276 

Valderrama, (2009) afirma lo siguiente: El régimen laboral del sector público se rige 

por el Decreto Legislativo Nº 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remune-

raciones del Sector Público, y su Reglamento, Decreto Supremo Nº 005-PCM-90. Las leyes, 

reglamentos y usos que regulan el ingreso, derechos y obligaciones de los servidores públi-

cos que laboran en la administración pública de manera continua y por tiempo prolongado, 

regulan la carrera administrativa. En esencia, este grupo se divide en dos categorías:  

a) El personal destinado en cargos de confianza 

b) Servicio público de carrera administrativa 

c) Servidor público contratado para servicios temporales 
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Decreto Legislativo N° 728 

a) De duración indeterminada: 

Valderrama, (2009) afirma lo siguiente: El contrato de trabajo puede rescindirse ver-

balmente o por escrito por un periodo de tiempo imprevisto. Se considera que cualquier ser 

humano que preste servicios remunerados con interacción de la dependencia está cubierto 

por un contrato de trabajo poco claro. 

 

b) Individuo a modalidad: 

Valderrama, (2009) afirma lo siguiente: Para los contratos de obras o servicios a corto 

plazo, no planificados o particulares, se utiliza esta modalidad. Las municipalidades y EsSa-

lud son dos ejemplos de organizaciones del sector público que utilizan total o parcialmente 

esta estructura. El objetivo principal de este libro es enfatizar los regímenes laborales que 

distinguen al sector público del privado, por lo que no se ahondará aquí en los puntos de este 

sistema. 

 

 

 

 

Decreto Legislativo N° 1057  

Valderrama, (2009) establece lo siguiente: El Decreto Legislativo Nº 276 y demás 

leyes que regulan las profesiones administrativas especiales se aplican a todas las organiza-

ciones públicas comprendidas en la citada norma, que se refiere al marco especializado de 

la contratación administrativa de servicios. Asimismo, comprende a las organizaciones pú-

blicas que forman parte de la estructura sindical dentro del sector privado, excluyendo a las 
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instituciones del Estado. Por tratarse de una modalidad particular de contratación sindical 

aprobada por el Estado, estos convenios se encuentran exceptuados de la Ley de Bases de la 

Carrera Administrativa, del régimen sindical del sector privado y de las demás normas que 

regulan la carrera administrativa única. Recordemos que este régimen es transitorio, tal como 

lo establece el Decreto Legislativo Nº 1057, que modifica la Ley Nº 29849. 

 

SUNAFIL 

SUNAFIL. (2020) afirma lo siguiente: La Superintendencia Nacional de Fiscaliza-

ción Gremial (SUNAFIL) es un organismo técnico especializado del Poder Ejecutivo. De-

pende del MTPE, Ministerio de Trabajo y Promoción del Trabajo. Su función principal, 

como su nombre lo indica, es fiscalizar las relaciones laborales dentro del territorio peruano. 

La SUNAFIL fue creada hace unos años mediante la Ley núm. 28806. Según esta norma, el 

organismo puede ser: 

Dirección de Sabiduría Inspectiva  

SUNAFIL. (2020) afirma lo siguiente: Autoridad técnico-normativa del Sistema Na-

cional de Inspección del Trabajo. Dentro de los límites de su competencia, la Dirección de 

Inspección del Trabajo establece procedimientos, directrices e instrucciones; propone y 

aplica la Política Institucional en materia de inspección del trabajo; e instituye programas, 

normas y reglamentos. 

Dirección de Prevención y Promoción  

SUNAFIL. (2020) afirma lo siguiente: Encargada de fomentar la cultura preventiva 

y el cumplimiento de la legislación social y laboral en todo el Territorio. La Dirección de 

Prevención y Promoción se encarga de poner en práctica las políticas de cultura preventiva, 

el cumplimiento de la legislación social y laboral, el mantenimiento de la estabilidad y la 

salud de los trabajadores y la difusión de los servicios que presta la Inspección de Trabajo. 
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Dirección de Supervisión y Evaluación  

SUNAFIL. (2020) afirma lo siguiente: El órgano supervisor encargado de velar por 

la correcta administración del Sistema de Inspección de Trabajo son las entidades de la Ad-

ministración Regional adscritas a la Inspección de Trabajo. La supervisión incluye la revi-

sión de los informes de inspección y la aplicación de medidas administrativas disciplinarias. 

La Dirección de Supervisión y Evaluación es responsable de una serie de tareas, incluyendo 

el proyecto anual de supervisión del Sistema de Inspección de Trabajo, la supervisión por 

niveles, los métodos administrativos nacionales de inspección y verificación y evaluación de 

sanciones, y el seguimiento del cumplimiento de las políticas, planes, programas y proyectos 

institucionales. 

SUNAFIL. (2013) afirma lo siguiente: La Sunafil funciona a nivel nacional en cum-

plimiento de los lineamientos institucionales, lineamientos técnicos, políticas nacionales y 

sectoriales, y planes del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo. Asume la creación 

y ejecución de todas las responsabilidades y atribuciones señaladas en la Ley 28806, Ley 

General de Inspección del Trabajo, artículo 3. Es el principal órgano rector y fuente de au-

toridad del Sistema de Inspección del Trabajo. 

En cumplimiento de las políticas y planes nacionales y sectoriales, así como de los 

lineamientos establecidos por el órgano rector del sistema funcional, los gobiernos regiona-

les crean y ejercen todas las atribuciones y facultades señaladas en el artículo 3 de la Ley 

28806, Ley General de Inspección del Trabajo, respecto de las microempresas, formales o 

no, definidas en el reglamento. Ello en cumplimiento de los requisitos de atribución de la 

Ley 27867, señalados en el artículo 48, literal F de la Ley Orgánica de Gobiernos Regionales. 
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Régimen Económico y Laboral 

SUNAFIL. (2013) afirma lo siguiente: El personal de la Sunafil está sujeto al régi-

men laboral privado, salvo que tenga un fuerte deseo de hacer carrera en el servicio público. 

Todo funcionario inspector debe postular legalmente para ser inspector del trabajo y está 

sujeto a revisiones anuales. Ministerio de Trabajo (2013), señala que el Ministerio de Trabajo 

y Promoción del Empleo dicta las disposiciones necesarias para implementar los procedi-

mientos indicados, así como las de sanción. 

Cuando un miembro del sistema funcional de inspección del trabajo viola las reco-

mendaciones técnicas realizadas por la autoridad de control o la legislación establecida por 

otras autoridades, se considera una falta grave. De acuerdo con el marco jurídico pertinente, 

el órgano jerárquico del empleado o funcionario u otra organización se encarga del procedi-

miento administrativo disciplinario. 

SUNAFIL. (2013) afirma lo siguiente: La Sunafil puede celebrar convenios con la 

Superintendencia para fiscalizar el cumplimiento de las normas laborales y sociales, al igual 

que los gobiernos regionales, organismos públicos o privados que deban garantizar el cum-

plimiento de estas leyes, incluidos los que supervisan la administración de los fondos de 

seguridad social. Estos contratos, si existen, regulan cómo se calculan las comisiones. 

 

Medidas en materia de contratación de personal 

SUNAFIL. (2013) afirma lo siguiente: Liberar a la Sunafil, a partir de la fecha de la 

presente norma, de las limitaciones financieras impuestas a la contratación de trabajadores 

del sector público para la prestación de servicios personales. Ello facilitaría que los procesos 

de contratación de la organización recomendada se adhieran a los lineamientos de contrata-

ción por concurso abierto y a las normas laborales señaladas en el Decreto Legislativo 728. 
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SUNAFIL. (2013) dispone lo siguiente: La Ley N° 30114, publicada el 2 de diciem-

bre de 2013, cuenta con una prórroga hasta el 31 de diciembre de 2014, para que la Super-

intendencia Nacional de Fiscalización Laboral (SUNAFIL) implemente gradualmente la ley 

a través de la trigésima segunda Disposición Complementaria Final. 

 

Los Regímenes Laborales en el Perú 

 

Figura 4  
Los Regímenes Laborales en el Perú 

 
Nota: SERVIR (2011). 

 

 

 

 

Figura 5  
Servicio Civil 
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Nota: SERVIR (2011). 

 

2.1.5 Dimensiones de Régimen Laboral 

Tipos de Regímenes Laborales 

Sector público 

Cortes (2021) afirma que existen alrededor de quince regímenes laborales en el sec-

tor público peruano. Entre ellos se encuentran el CAS, gerentes públicos, militares, policías, 

diplomáticos, entre otros. Sin embargo, en la Gerencia Regional de Desarrollo Económico 

rigen los siguientes regímenes laborales: 

 Régimen Laboral CAS - LEY  1057 

 Régimen Laboral 

 

Respecto a los regímenes laborales en el ámbito Público, algunos a considerar son: 

1. Público General – Decreto Legislativo N° 276 

2. Profesorado – Ley N° 24029 1984 y Ley 29062 – 2007) 

3. Magistrados – Ley 29.277 – 2008 

4. Docentes universitarios – Ley N° 23733 – 1983 
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5. Profesionales de la salud – Ley N° 23536 

6. Asistenciales de la salud (Ley 28.561 – 2005) 

7. Fiscales (D. Leg. 052 – 1981 y modificado 2010) 

8. Servicio Diplomático de la República – Ley N° 28091 2003 y modificado el 2010 

9. CAS Decreto Legislativo N° 1057 2008 y modificado 2012 

10. Militares y policías (Ley 28359 – 2004 y Ley 27238 – 1999) 

11. Servidores penitenciarios (Ley 29709 – 2011) 

12. Gerentes Públicos (Decreto Legislativo 1024 – 2008) 

13. Convenios de administración con PNUD 

 

Beneficios Laborales 

Peruano. (2022). Establece que el incremento de la remuneración mínima vital es 

decidido por el gobierno peruano. En cuanto al Decreto Supremo Nº 003-2022-TR del 3 de 

abril de 2022, la RMV de los trabajadores que realizan actividades privadas debe elevarse a 

S/ 95,00. Por lo tanto, su RMV pasará de S/ 930,00 a S/ 1 025,00. 

 24 horas consecutivas de tiempo libre forzoso. 

 Las prestaciones incluyen: - Unas vacaciones pagadas de 15 días; - La posibilidad de 

aprovechar los días festivos observados por el sector privado, entre ellos: Batalla de Anga-

mos (8 de octubre), Todos los Santos (1 de noviembre), Inmaculada Concepción (8 de di-

ciembre), Señor Navidad (25 de diciembre), Día del Trabajador (1 de mayo), San Pedro y 

San Pablo (29 de junio), Fiestas Patrias (28 y 29 de julio), Santa Rosa de Lima (30 de agosto) 

y Año Nuevo (1 de enero). 

 Implementar el Sistema Integral de Salud (SIS), sistema contributivo supervisado por el 

Ministerio de Salud en el que el Estado y el Empleador dividen los costos en partes iguales. 
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El Empleador sólo aportará S/.15.00 Nuevos Soles para la atención gratuita de salud de sus 

trabajadores y sus dependientes legales (cónyuge y/o hijos). 

 Pueden optar por afiliarse al Sistema Social de Pensiones, al Sistema Privado de Pensio-

nes o al Sistema Nacional de Pensiones (ONP). 

 Si son despedidos arbitrariamente, tendrán derecho a beneficios equivalentes a 10 jorna-

les por cada año de trabajo, hasta un máximo de 90 jornales. 

 

Consecuencias de los Regímenes Laborales 

SERVIR, (2021). Afirma que la coexistencia de tantos regímenes y modalidades la-

borales presenta varios inconvenientes, entre los que destacan: la coexistencia, incluso den-

tro de una misma organización, de trabajadores con diferentes derechos, deberes y condicio-

nes de ingreso, estabilidad y cese. 

 

2.1.6 Desempeño Laboral 

Las contribuciones y acciones de los trabajadores en las tareas que se les asignan, 

que están supeditadas a un acuerdo entre el empleador y el empleado, es lo que Faria (2000) 

define como desempeño laboral. Como explican Palmar, Rafael, Valero y Jhoan (2014), es 

una respuesta a las tareas realizadas y convenientemente ajustadas a los requisitos y especi-

ficaciones de la empresa para que sean exitosas, precisas y eficientes en el apoyo al desem-

peño de las responsabilidades asignadas para la consecución de los objetivos propuestos en 

línea con el éxito de las marcas. Además, la comparación del desempeño laboral de un em-

pleado con los estándares establecidos por la empresa se puede realizar a partir de la cantidad 

de eventos de comportamiento finalizados en un tiempo determinado, como afirma Palací 

(2005). La aplicación de este tipo de acciones, de forma aislada o combinada a lo largo del 

tiempo, potenciará la eficiencia de la empresa, según Pedraza et al. (2010) (p. 115). 
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Los departamentos de RRHH deben basar su evaluación del desempeño laboral de 

los empleados en una serie de principios fundamentales, según The Control Group (2020). 

En primer lugar, el proceso de evaluación debe tener en cuenta la trayectoria profesional 

prevista de cada empleado dentro de la organización. En segundo lugar, los criterios de eva-

luación deben ajustarse con precisión a los requisitos laborales actuales de la persona eva-

luada. 

 

A. Retribuciones monetarias y no monetarias 

Jiménez (2018), menciona que cada vez es más probable que empleados tengan en 

cuenta algo más que su remuneración a la hora de tomar decisiones sobre su trabajo afirma. 

En un esfuerzo por retener y desarrollar el talento, muchas empresas se esfuerzan por fo-

mentar la felicidad y el bienestar de sus trabajadores. A veces, una persona incluso renun-

ciaría a un salario mayor para trabajar en una organización en la que se siente más contenta 

y en paz. Después de haber obtenido un salario mínimo, sentirse bien es crucial porque tra-

bajamos la mayor parte del día. Las empresas crean y aplican sistemas de incentivos no 

monetarios, entre otras cosas, para fomentar este sentimiento positivo. 

 

B. Satisfacción en relación con las tareas asignadas 

Llerena (2019) afirma lo siguiente: Numerosos estudios indican que la satisfacción 

de los empleados influye positivamente tanto en el rendimiento individual de los empleados 

como en el rendimiento global de la empresa. Sin embargo, los resultados de los estudios 

realizados sobre distintas profesiones son contradictorios. En el caso de la empresa de segu-

ridad, también hay escasez de literatura sobre esta relación. 
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C. Capacitación constante de los empleados 

Cota. (2016) afirma lo siguiente: La formación se considera una estrategia muy eficaz 

para aumentar el rendimiento de los empleados. Puede ayudarnos a desarrollar metódica-

mente un procedimiento que nos permita facilitar el cambio necesario para que los emplea-

dos de la organización perciban mejor sus ventajas. Una organización que cuente con una 

formación eficaz puede ser innovadora y establecer planes corporativos, competitivos y fun-

cionales con un sentido ético y de responsabilidad social, todo ello respaldado por el uso de 

las tecnologías de la información. Dado que la formación es obligatoria por ley, no debe 

considerarse como una obligación de la empresa para con sus trabajadores. Tanto la empresa 

como el individuo que asiste a la formación se benefician de la inversión. El desarrollo per-

sonal y profesional de los individuos se verá favorecido por los resultados. Como actividad 

planificada, la formación contribuye a la preparación y capacitación de los recursos humanos 

que necesita y emplea una empresa. 

 

D. Clima organizacional 

Núñez. (2019) afirma lo siguiente: El clima organizacional continúa siendo un tema 

latente para los científicos sociales a nivel mundial, a pesar del importante número de estu-

dios que se han realizado sobre él. Por ello, aún despierta interés en los círculos académicos 

que buscan mejorar el rendimiento y la eficacia del talento humano y encontrar la raíz del 

compromiso con el trabajo en equipo. Tanto la formación de equipos como el clima organi-

zativo son componentes de la gestión, una ciencia que ha evolucionado a través de cambios 

trascendentales a lo largo de la historia, definidos por la experiencia humana de la colabora-

ción; el trabajo cotidiano que da lugar a la llamada convivencia, que sin duda influye en el 

crecimiento y la eficacia de la organización. Sin embargo, a pesar de la abundancia de estu-

dios sobre estos temas, no se dispone de suficiente bibliografía exhaustiva. 
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E. Cultura organizacional 

La cultura organizativa es definida como "el conjunto de normas y valores que ca-

racterizan el estilo, la filosofía, la personalidad, el clima y el espíritu de la empresa" por 

Edgar K. Schein, uno de los escritores que más ha investigado y examinado el tema. También 

describe cómo se organizan y gestionan los recursos materiales y humanos que la componen 

y cómo le afecta el entorno que la rodea. Por tanto, la comunicación forma parte de la cultura 

de una organización, que es el conjunto de características intangibles que contextualizan el 

funcionamiento de la organización. 

 

F. Expectativa del empleado 

Lovering (2021) afirma lo siguiente: Los empleados pueden necesitar saber lo que se 

espera de ellos para centrarse en sus éxitos, del mismo modo que necesitan una descripción 

de su puesto para entender lo que implica su función. Descubrir las habilidades de cada em-

pleado y los métodos que les inspiran es esencial para obtener el mejor trabajo de ellos, 

aunque cada organización tenga normas de rendimiento diferentes. Los trabajadores suelen 

incorporarse a la plantilla con la intención de hacer un buen trabajo, por lo que los directivos 

deben colaborar con ellos para inspirarles entusiasmo diario por el trabajo. 

 

2.1.7 Dimensiones de Desempeño Laboral 

Eficiencia 

Abolafio, (2021) afirma que: Maximizar la productividad con la menor cantidad de 

trabajo o gasto conduce a la eficiencia. Un trabajador que puede realizar sus tareas con el 

mejor resultado en el menor tiempo posible se considera eficiente. 
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Eficacia 

Abolafio, (2021) afirma que: Una de las cualidades más buscadas en toda organiza-

ción es la eficacia en el trabajo. Se espera que los empleados cumplan los objetivos, se les 

anima a hacerlo y con frecuencia reciben reconocimiento social o ascensos a cambio de sus 

esfuerzos. 

 

Productividad 

IPE. (2019) afirma lo siguiente: La producción media por trabajador durante un pe-

riodo determinado se conoce como productividad laboral. Para medirla puede utilizarse el 

valor (precio por volumen) de los bienes y servicios producidos en lugar del volumen físico. 

Según la teoría económica, la productividad laboral debe reflejarse en los salarios para ga-

rantizar que los gastos salariales se cubren con la producción potencial de los trabajadores. 

Aumentar los salarios por encima de este punto de paridad puede acarrear pérdidas para las 

empresas, ya que no pueden hacer frente al aumento de los gastos. Las restricciones legisla-

tivas como las leyes de salario mínimo pueden ser la causa de estas subidas. Esto podría 

incitar a las empresas a trasladarse al sector no organizado en un esfuerzo por recortar gastos. 

 

2.2 Marco conceptual 

2.2.1 Variables 

Régimen Laboral 

R&C al (2017), establece que las tareas esenciales desempeñadas por los empleados 

públicos en la Administración Pública constituyen un régimen laboral. En consecuencia, la 

Administración mantiene una quincena de regímenes distintos, tanto especiales como gene-

rales (Pág. 1). 
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Dimensiones 

 Tipos de Regímenes Laborales 

 Beneficios Laborales 

 Consecuencias de los Regímenes Laborales 

 

Desempeño Laboral 

Pedraza al (2010 ), definen los rendimientos del trabajo como actos visibles hacia un 

objetivo que una persona demuestra su voluntad y capacidad de llevar a cabo, dado que el 

entorno es adecuado para conseguirlos. 

 

Dimensiones 

 Eficiencia 

 Eficacia 

 Productividad 
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CAPÍTULO III 

HIPÓTESIS 

3.1 Hipótesis general 

Existe relación significativa entre Régimen Laboral y el desempeño laboral de los trabaja-

dores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. 

 

3.1.1 Hipótesis Especificas 

1. Existe relación significativa entre Régimen Laboral y la Eficiencia de los trabajado-

res de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. 

 

2. Existe relación significativa entre Régimen Laboral y la Eficacia de los trabajadores 

de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. 

 

3. Existe relación significativa entre Régimen Laboral y la Productividad de los traba-

jadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. 
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3.1.2 Matriz de operacionalización de variables 

Tabla 1  
Matriz de operacionalización de variables 

Variables Concepto Dimensiones Indicadores 

Régimen 

Laboral 

R&C al (2017) Establece que las tareas 

esenciales desempeñadas por los empleados 

públicos en la Administración Pública constituyen 

un régimen laboral. En consecuencia, la 

Administración mantiene una quincena de 

regímenes distintos, tanto especiales como gene-

rales (pág. 1). 

 

Tipos de regímenes laborales 

➢ Determina remuneraciones 

➢ Identifica beneficios 

➢ Detecta resultados 

Beneficios laborales 

➢ Identifica medios y estrategias 

➢ Alinea su accionar para el logro de los objetivos 

➢ Comprende las necesidades del usuario 

➢ Trabaja en equipo 

Consecuencias de los regímenes 

laborales 

➢ Relaciones interpersonales 

➢ Nivel de comunicación 

➢ Manejo de conflictos 

Desempeño 

laboral 

Pedraza al (2010 ) Definen los rendimientos del 

trabajo como actos visibles hacia un objetivo que 

una persona demuestra su voluntad y capacidad de 

llevar a cabo, dado que el entorno es adecuado para 

conseguirlos. 

Eficiencia 

➢ Responsabilidad del personal. 

➢ Nivel de conocimientos técnicos. 

➢ Liderazgo y cooperación en el centro de trabajo. 

➢ Nivel de adaptabilidad del trabajador. 

Eficacia 

➢ Percepción del nivel de calidad de trabajo. 

➢ Cumplimiento de las tareas asignadas. 

➢ Conocimiento dentro del puesto de trabajo 

Productividad 

➢ Responsabilidad del personal. 

➢ Nivel de conocimientos técnicos. 

➢ Liderazgo y cooperación en el centro de trabajo. 

➢ Nivel de adaptabilidad del trabajador. 

Nota: Elaboración propia.
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CAPÍTULO IV 

METODOLOGÍA 

4.1 Método de Investigación 

4.1.1 Método Científico 

Ortiz (2017), afirma que debido a que la dirección del estudio y la metodología 

están intrínsecamente entrelazadas, fusionadas y construidas, es sumamente difícil separar-

las. Esto aclara por qué la distinción entre enfoque y método en la búsqueda del conoci-

miento científico es relativista (p. 6). El hecho de que se hayan realizado estudios para 

apoyar nuestra teoría indica que esta estrategia es válida. Entre otras cosas, hemos recurrido 

a antecedentes y fundamentos teóricos. 

 

4.1.2 Método Específico 

Hipotético - Deductivo 

Allan (2008), según su afirmación, el desarrollo de circunstancias iniciales 

relevantes y la formulación de una ley universal sirven de premisa fundamental para la 

construcción de teorías, de acuerdo con el método hipotético-deductivo, que constituye la 

base de la lógica de la investigación científica. Esta ley universal se desarrolla a partir de 

conjeturas o hipótesis, no de argumentos inductivistas. 

El razonamiento es el fundamento tanto del enfoque deductivo como del inductivo; 

los términos "deductivo" e "inductivo" tienen raíces lingüísticas que significan "conducir 

o extraer". También en este caso su aplicación es muy diferente, ya que la naturaleza 

humana permite la deducción humana desde principios generales a realidades particulares. 

Esto significa esencialmente que se examinan conceptos amplios relacionados con un tema 

determinado; una vez establecida y verificada la validez de un principio concreto, se aplica 

a casos particulares. 
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4.2 Tipo de investigación 

Investigación básica 

Narváez (2014), menciona que también se conoce como investigación pura, dog-

mática o teórica. Se diferencia de otras teorías en que empieza y termina con un marco 

teórico; su objetivo es crear nuevas ideas o mejorar las antiguas, para avanzar en la com-

prensión científica o filosófica, pero no compara estas teorías con ninguna aplicación prác-

tica. Este estudio pretendía aclarar y acotar los objetivos, al tiempo que rebatir y reforzar 

las ideas que ofrecen una explicación más plausible de los retos de la entidad. 

 

4.3 Nivel de investigación 

Correlacional 

Jiménez, (2017) afirma que: Para determinar el impacto del cambio de una variable 

sin revelar la causa o las posibles repercusiones, hay que evaluar la correlación entre dos 

o más variables. La comprensión de los factores pertinentes permite confirmar o negar la 

naturaleza, la dirección y la fuerza del vínculo. El objetivo último de esta metodología es 

establecer una relación entre los dos factores para poder asesorar a la Gerencia Regional 

de Desarrollo Económico del GORE Junín sobre el mejor curso de acción. 

 

4.4 Diseño de investigación 

No experimental 

CIPS, (2020) afirma que: Se basa en categorías, nociones, elementos, acontecimien-

tos, grupos o circunstancias que ocurren de forma natural; en otras palabras, se basa en la 

ausencia de manipulación deliberada del tema de estudio por parte del investigador. Antes 

de ser examinados, los acontecimientos o fenómenos se observan en su entorno natural en 

la investigación no experimental.  
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El diseño no es experimental porque no se prueban nuevas variables, es decir, no 

se modifican variables. Además, el diseño no puede ser experimental porque es cuantita-

tivo. Así se expresa esquemáticamente: 

 

Dónde: 

M = Muestra  

O1= Régimen Laboral 

02= Desempeño Laboral 

r = Relación entre las variables de estudio 

 

 

 

 

4.5 Población y muestra 

Población 

Zita (2013), explica que se denomina población al universo, conjunto o totalidad 

de los elementos sobre los cuales se realizan investigaciones o estudios. La población ac-

tiva comprende a todas las personas empleadas en el ámbito de la Gerencia Regional de 

Desarrollo Económico Gore Junín - 2022. 

 

Muestra 

Zita (2013) afirma que: Una muestra es una porción o subconjunto de elementos 

preseleccionados de una población para realizar una investigación. el proceso de elegir un 
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subconjunto del público para investigar. Para el cálculo del tamaño de la muestra de este 

estudio se considera una población finita. Está constituida por dieciséis empleados del área 

de Gestión Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín - 2022. 

 

Censal 

Esta cifra es la misma que la de los 16 funcionarios administrativos de la Gerencia 

Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín. Debido al hecho de que hay menos de 

estos. 

 

Criterios de inclusión y exclusión. 

Inclusión 

Está constituida por los trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Econó-

mico del Gore Junín - 2022, por conocer la realidad de la entidad en cuanto a las variables 

usadas. 

 

 

Exclusión 

Se excluye a todos los trabajadores administrativos que desempeñan en seguridad 

y el personal de limpieza, por no tener conocimiento de la realidad problemática de la 

entidad. 

 

Lista de Trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín 

– 2022. 

 

Tabla 2  
Lista de trabajadores de la gerencia regional de desarrollo económico del Gore Junín - 2022 

N Oficina Apellidos Y Nombres Cargo- Modalidad 



58 

 

 

1 GRDE Quinte Chavez, Heber Raúl 

Nombrado 276(Cargo de Confianza) Actual 

Gestión. 

Gerente General de Desarrollo Económico 

2 GRDE Avellaneda Alanya, Shirley Elena 
Contrato de Locación de Servicios 

Asistente Administrativo 

3 GRDE Rojas Moreno, Jorge Luis 
Nombrado 

276 profesional 5 

4 GRDE Chahua Rivera, Juan Carlos 
Contrato de Locación de Servicios 

Asistente Administrativo 

5 GRDE Saravia Cristobal, Lizeth Cintya 
Contrato de Locación de Servicios 

Asistente Administrativo 

6 GRDE Alvares Moya, Elsa 
Nombrado 

276 profesional 3 

7 GRDE Callupe Chavez, Ricardo Roberto 
Contrato de Locación de Servicios 

Supervisor de Obra 

8 GRDE Ñaupari Paucar, Yhon Miuler 
Contrato de Locación de Servicios 

Asistente Administrativo 

9 GRDE Neira Villaneda, Kathyuska Gloria 
Contrato de Locación de Servicios 

Apoyo Administrativo 

10 GRDE Apaza Velasquez, Luz Gladys 
Nombrado 276 

Asistente Administrativo 

11 GRDE Mauricio Villalva, Irma 
Contrato de Locación de Servicios 

Promotor de Proyectos de Inversión. 

12 GRDE Ordaya Espinoza, Julie Geraldine 
CAS 1057 

Asistente Administrativo 

13 GRDE De la Cruz Baquerizo, Russel Ronald 
Nombrado 276 

Asistente Administrativo 

14 GRDE Sedano LLantoy, Rosario 
Nombrado 276 

Secretaria 

15 GRDE Romero Vilchez, Jhesell Eliana 
Contrato de Locación de Servicios 

Asistente Administrativo 

16 GRDE Collqui Yacolca, Fernando Andrés 
Contrato de Locación de Servicios 

Administrador de Obra 

Nota: Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín. 

 

La muestra del estudio estuvo constituida por los 16 funcionarios administrativos 

de la Gerencia Regional del Desarrollo Económico del Gore Junín. Fueron contratados de 

acuerdo con el Decreto Legislativo 276 (régimen de personal nombrado), las modalidades 

de trabajo CAS de la ley 1057 y el Contrato de Locación de Servicios (artículo 1764 del 

código civil). 

 

4.6 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

4.6.1 Técnica de recolección de datos 

La Encuesta 
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Katz (2019), indica que la encuesta, según el enunciado, es una herramienta gene-

radora de datos que permite formular preguntas sobre hechos, actitudes, puntos de vista, 

opiniones, pautas de consumo, hábitos, prejuicios comunes e intenciones de voto a los in-

dividuos o grupos objeto de la investigación. Para ello se emplean cuestionarios estandari-

zados. Este enfoque concreto se seleccionó debido a la utilización de ambas variables, que 

se seleccionaron en función de su correlación recíproca y su frecuencia. Además, la corre-

lación determinó cómo se aplicó esta técnica y cómo se recopilaron los datos. 

 

4.6.2 Instrumentos 

El cuestionario 

Muñoz, (2000) declara el subsiguiente: Se denomina cuestionario a toda técnica 

convencional utilizada en las ciencias sociales para recoger y registrar datos. Su versatili-

dad permite aplicarlo tanto a proyectos de investigación individuales como a la evaluación 

de políticas y programas. Tanto la investigación cualitativa como la cuantitativa pueden 

utilizar esta técnica de evaluación. Se diferencia de las entrevistas cara a cara en que per-

mite recabar inmediatamente datos pertinentes de los participantes en un entorno más cen-

trado e informal. También permite consultar de forma rápida y asequible a una población 

considerable. 

 

4.7 Procedimiento de recolección de datos 

Guerra (2010), desde su punto de vista, la recopilación de datos es una tarea ardua 

y difícil, ya que requiere el uso de un dispositivo de medición para adquirir la información 

necesaria para examinar un determinado elemento o una serie de características de una 

cuestión. 
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Gonzales (2009), indicó que se utilizará el análisis dimensional para analizar las 

variables consideradas y se emplearán gráficos de barras y tablas de contingencia adecua-

dos para mostrar cómo intervienen los factores. 

 

Instrumento medida de confiabilidad. 

El instrumento de recogida de datos y su escala de fiabilidad se muestran en la tabla 

anterior. Cuando el valor del coeficiente Alfa de Cronbach de un instrumento es superior 

a 0,80, se considera fiable. A continuación figura una tabla con la escala de correlación 

Rho de Spearman. 

 

Variable 1: Régimen Laboral 

Prueba piloto: 20 

Ítems: 21 

 

 

 

 

Tabla 3  

Escala de fiabilidad del instrumento – variable 1 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,898 16 
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Variable 2: Desempeño Laboral 

Prueba piloto: 20 

Ítems: 22 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,924 16 

 

Tabla 4  

Escala de fiabilidad del instrumento – variable 2 
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La validez 

Se aplicó con la aprobación de los siguientes expertos:  

- Lic. Urpi Graciela Alzamora Torres No de Colegiatura 29784 

- Lic. Alfredo Dante Vivanco Vaquerizo No de Colegiatura 06430 

- Lic. Mercedes Elina Guillen Hidalgo 

Para lograr el resultado previsto, quienes cumplían los requisitos examinaron la he-

rramienta antes de autorizarla y utilizarla. Esta acción nos permitió una rápida resolución. 



63 

 

 

 

Registro de datos 

Se propone el registro de datos del trabajo en la tesis, la cual nos brindara la validez 

total. 

 

4.8 Aspectos éticos de la Investigación 

La entidad facilito información correcta sobre sí misma y contamos con su consen-

timiento. Nuestros esfuerzos también están en consonancia con el objetivo de la investiga-

ción de encontrar la mejor línea de actuación para hacer frente a la circunstancia actual. 

Además, nos comportamos moralmente. 
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CAPÍTULO V  

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 

5.1 Análisis de fiabilidad 

Se utilizó el programa estadístico SPSS-25 para procesar los datos de los 16 traba-

jadores del área Gore Junín - 2022 Gerencia Regional de Desarrollo Económico. El estudio 

de confiabilidad permitió conocer la fiabilidad del instrumento. 

 

A. Régimen Laboral. 

Se escudriña la autenticidad de los datos recogidos tras la aplicación del cuestiona-

rio a los 16 empleados de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín, 

para determinar la legitimidad de la variable "Régimen Laboral". Para ello se realiza el 

análisis de confiabilidad del instrumento. 

 

Tabla 5  

Análisis de fiabilidad para Régimen Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,898 16 

 

Interpretación: 

La variable régimen laboral se midió mediante un instrumento cuya fiabilidad se 

evaluó en el Cuadro 3. El estudio de fiabilidad del instrumento arrojó un resultado del 

coeficiente Alfa de Cronbach de 0,898, lo que sugiere que los datos que arrojó eran fiables. 
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B. Desempeño Laboral. 

El análisis de confiabilidad del instrumento verifica la exactitud de la información 

recogida tras la aplicación del cuestionario a los 16 trabajadores de la Gerencia Regional 

de Desarrollo Económico del Gore Junín para determinar la validez de la variable "Desem-

peño Laboral". 

 

Tabla 6  

Análisis de fiabilidad para Desempeño Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,924 16 
Nota: Procesamiento en SPSS-25. 

 

Interpretación: 

El instrumento utilizado para medir el rendimiento laboral tiene un coeficiente Alfa 

de Cronbach de 0,924, lo que indica que tanto el instrumento como los datos que produjo 

son altamente fiables, según los estudios de fiabilidad de la Tabla 4. 

 

5.2 Descripción de Resultados 

Será factible explicar los resultados observando los niveles de escala que se aplica-

ron a las variables y las dimensiones que las acompañaron. Con el programa estadístico 

SPSS-25, serán necesarios análisis estadísticos e inferenciales para esta investigación. 

 

 

5.2.1 Variable: Régimen Laboral. 

Tabla 7  

Resultados descriptivos de la variable Régimen Laboral 

    Frecuencias Porcentaje 

Régimen Laboral 

Deficiente 5 31.3% 

Regular 7 43.8% 

Eficiente 4 25.0% 
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  Total 16 100.0% 

 

Figura 6  
Resultados descriptivos de la variable Régimen Laboral 

 
 

Interpretación: 

De los 16 trabajadores encuestados, las Tablas 5 y la Figura 7 muestran que el 

31,3% opina que el régimen laboral es insuficiente, el 43,8% que es regular y el 25,0% 

que es eficaz. Estos resultados demuestran que existe desacuerdo entre los trabajadores, 

ya que una parte significativa lo percibe como irregular y deficiente. Es imperativo que 

los trabajadores conozcan y comuniquen efectivamente los regímenes laborales dentro 

de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Gore Junín. 

 

 

5.2.2 Dimensión: Tipos de Regímenes Laborales. 

Tabla 8  

Resultados descriptivos de la dimensión Tipos de Regímenes Laborales 

    Frecuencias Porcentaje 

Tipos de Regímenes 

Laborales 

Deficiente 7 43.8% 

Regular 5 31.3% 

Eficiente 4 25.0% 

  Total 16 100.0% 
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Figura 7  

Resultados descriptivos de la dimensión Tipos de Regímenes Laborales 

 
 

Interpretación: 

Los cuadros 6 y 8 muestran que, de los 16 trabajadores que participaron en la 

encuesta, el 43,8% opinaba que la variedad de regímenes de trabajo era inadecuada, el 

32,3% que era regular y el 25,0% que era eficaz. Estos resultados indican una mayor 

proporción de insatisfacción de los empleados debido a que los regímenes de trabajo a 

los que pueden pertenecer los trabajadores no se llevan a cabo correctamente, ya sea 

porque los empleados carecen de conocimientos o de compromiso, o por ambas cosas. 

Esto genera sentimientos de desigualdad que contribuyen a un clima organizacional 

denso en el ámbito de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Gore Junín. 

5.2.3 Dimensión: Beneficios Laborales. 

Tabla 9  

Resultados descriptivos de la dimensión Beneficios Laborales 

    Frecuencias Porcentaje 

Beneficios Laborales 

Deficiente 6 37.5% 

Regular 9 56.3% 

Eficiente 1 6.3% 

  Total 16 100.0% 
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Figura 8  

Resultados descriptivos de la dimensión Beneficios Laborales 

 
 

Interpretación: 

Los cuadros 7 y 9 muestran que, de los 16 trabajadores encuestados, el 37,5% 

considera que el dispositivo de prestaciones laborales es inadecuado, mientras que el 

56,3% opina que es regular y el 6,3% que es eficaz. Resultados que evidencian una 

disconformidad de parte de los trabajadores debido a que no existe una retribución co-

rrecta de los beneficios laborales que perciben, en algunos casos hacen omisión a la 

ley, en otros casos no aplican la ley como corresponde lo cual afecta al trabajador de 

manera que su desempeño también se muestra afectado negativamente, por lo que ame-

rita mayor compromiso por parte de los funcionarios a cargo. 

 

5.2.4 Dimensión: Consecuencias de los Regímenes Laborales. 

Tabla 10  

Resultados descriptivos de la dimensión Consecuencias de los Regímenes La-

borales 

    Frecuencias Porcentaje 

Consecuencias de los 

Regímenes Laborales 

Deficiente 8 50.0% 

Regular 6 37.5% 

Eficiente 2 12.5% 

  Total 16 100.0% 
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Figura 9  

Resultados descriptivos de la dimensión Consecuencias de los Regímenes La-

borales 

 
 

Interpretación: 

De acuerdo con la tabla 8 y figura 10 del total de los 16 trabajadores encuestados 

el 50.0% consideran que la dimensión consecuencias de los regímenes laborales como 

deficiente, el 37.5% perciben como regular y solo el 12.5% consideran como eficiente. 

Resultados evidencian que gran parte de los trabajadores que se ven perjudicados con 

las consecuencias que trae un mal manejo de los regímenes laborales, afecta en las 

relaciones interpersonales, los conflictos no se resuelven por falta de liderazgo y que 

además no existe una comunicación eficaz que ayude a que los objetivos de la institu-

ción también sean parte de los objetivos que persiguen los servidores. 

 

5.2.5 Variable: Desempeño Laboral. 

Tabla 11  

Resultados descriptivos de la variable Desempeño Laboral 

    Frecuencias Porcentaje 

Desempeño Laboral 

Deficiente 9 56.3% 

Regular 4 25.0% 

Eficiente 3 18.8% 

  Total 16 100.0% 
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Figura 10  

Resultados descriptivos de la variable Desempeño Laboral 

 
 

Interpretación: 

Las Tablas 9 y la Figura 11 revelan que de los 16 trabajadores encuestados, el 

56,3% opina que la variable desempeño laboral es insuficiente, el 25,0% opina que es 

regular y el 18,8% opina que es eficiente. Resultados que evidencian que existen defi-

ciencias en el desempeño laboral de los trabajadores del área de la Gerencia Regional 

de Desarrollo Económico Gore Junín. 

 

 

 

5.2.6 Dimensión: Eficiencia. 

Tabla 12  

Resultados descriptivos de la dimensión Eficiencia 

    Frecuencias Porcentaje 

Eficiencia 

Deficiente 9 56.3% 

Regular 5 31.3% 

Eficiente 2 12.5% 

  Total 16 100.0% 

 

Figura 11  
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Resultados descriptivos de la dimensión Eficiencia 

 
 

Interpretación: 

De los dieciséis empleados encuestados, las Tablas 10 y la Figura 12 revelan 

que el 56,3% piensa que la dimensión eficiencia está en un nivel insuficiente, el 31,3% 

piensa que es justa y el 12,5% piensa que es eficiente. Los resultados indican que su 

falta de motivación les hace evitar tareas, que reciben una formación inadecuada, que 

son reacios a asumir funciones de liderazgo y que su grado de adaptabilidad les hace 

resistirse a las nuevas tecnologías. 

 

 

5.2.7 Dimensión: Eficacia.  

Tabla 13  

Resultados descriptivos de la dimensión Eficacia 

    Frecuencias Porcentaje 

Eficacia 

Deficiente 5 31.3% 

Regular 8 50.0% 

Eficiente 3 18.8% 

  Total 16 100.0% 

 

Figura 12  

Resultados descriptivos de la dimensión Eficacia 
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Interpretación: 

De los 16 trabajadores encuestados, la Tabla 11 y la Figura 13 muestran que el 

31,3% cree que la dimensión eficacia se considera débil, el 50,0% cree que se percibe 

con mayor regularidad y el 18,8% cree que es eficiente. Resultados que evidencian en 

gran porcentaje que existe una regular eficacia en cada una de las labores de los servi-

dores, puesto que se evidencia una falta de automotivación y reconocimiento de sus 

propios talentos, esto conlleva a no cumplir con sus tareas asignadas en el tiempo opor-

tuno y una pérdida de interés a seguir capacitándose, en la mayoría de los casos sólo se 

limitan a ejercer sus funciones básicas sin tener iniciativa de generar ideas que den 

soluciones a los problemas. 

5.2.8 Dimensión: Productividad.  

Tabla 14  

Resultados descriptivos de la dimensión Productividad 

    Frecuencias Porcentaje 

Productividad 

Deficiente 7 43.8% 

Regular 5 31.3% 

Eficiente 4 25.0% 

  Total 16 100.0% 

 

Figura 13  



73 

 

 

Resultados descriptivos de la dimensión Productividad 

 
 

Interpretación: 

De los 16 empleados encuestados, el Cuadro 12 y el Gráfico 14 demuestran que 

el 43,8% piensa que el componente de productividad es deficiente, el 31,3% que es 

fiable y el 25,0% que funciona bien. Los resultados muestran que, para alcanzar la pro-

ductividad, existen importantes deficiencias en el proceso de desempeño laboral de los 

empleados. Entre ellas se encuentran las siguientes: rara vez se imparten planes de for-

mación; los empleados carecen de motivación y de sentido de pertenencia a la organi-

zación; una supervisión mal ejecutada genera desconfianza; y no se programan sesiones 

de formación en habilidades blandas, que animarían a los empleados a dar lo mejor de 

sí mismos. 

5.3 Análisis de Normalidad de Datos 

Tras evaluar los resultados descriptivos de ambas variables y sus respectivas di-

mensiones, se realizará el siguiente análisis estadístico para comprobar si los datos recogi-

dos siguen una distribución normal. 

 

Tabla 15  

Análisis de Normalidad de Datos 
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  Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

  Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Régimen Laboral 0.220 16 0.038 0.819 16 0.005 

Desempeño Laboral 0.343 16 0.000 0.732 16 0.000 

Eficiencia 0.325 16 0.000 0.738 16 0.000 

Eficacia 0.257 16 0.006 0.814 16 0.004 

Productividad 0.272 16 0.002 0.787 16 0.002 

 

Interpretación: 

Se tendrá en cuenta la prueba de Shapiro-Wilk porque el tamaño de la muestra es 

inferior a cincuenta, según los resultados de la prueba de normalidad de los datos de la 

Tabla 13. Además, con un umbral de significación ρ = < 0,05, el análisis demuestra que 

los datos no siguen una distribución normal. Además, con un umbral de significación de ρ 

= < 0,05, el análisis demuestra que los datos no siguen una distribución normal. 

 

5.4 Contraste de Hipótesis 

Para determinar el grado de correlación existente, se compararon las hipótesis ge-

neral y específica mediante el coeficiente de correlación Rho de Spearman. 

5.4.1 Contraste de Hipótesis General 

Existe relación significativa entre el Régimen Laboral y el Desempeño Laboral de 

los trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín - 2022. 

- Ho: El desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo 

Económico del Gore Junín no está correlacionado significativamente con su régimen 

laboral en el 2022. 

- Ha: El desempeño laboral de los empleados de la Gerencia Regional de Desarrollo 

Económico del Gore Junín - 2022 está correlacionado significativamente con el régi-

men laboral. 
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A. Análisis Estadísticos. 

Tabla 16  

Correlación entre Régimen Laboral y Desempeño Laboral 

  
Régimen 

Laboral 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Régimen 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1 ,901** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 16 16 

Desem-

peño La-

boral 

Coeficiente de 

correlación 
,901** 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 16 16 

 

Interpretación: 

A un nivel de significación de ρ= 0,000 < 0,05, el análisis estadístico del coeficiente 

de correlación Rho de Spearman (rho= 0,901) de la Tabla 14 apoya el rechazo de la hipó-

tesis nula (Ho) y la aceptación de la hipótesis alternativa (Ha). Demuestra que las dos va-

riables investigadas tienen una asociación positiva perfecta. Como resultado, se encuentra 

una fuerte relación entre el régimen laboral y el desempeño laboral de los empleados del 

Gore Junín - 2022 Gerencia Regional de Desarrollo Económico. 

 

 

 

Prueba Chi-cuadrada: 

Como parte de los análisis estadísticos que permitan reforzar la existencia de co-

rrelación entre ambas variables se emplea la prueba Chi-cuadrada, la cual permitirá some-

ter a prueba las hipótesis planteadas. 

 

Tabla 17  

Prueba Chi-cuadrada de la hipótesis general 

  Valor gl 
Significación asintótica 

(bilateral) 
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Chi-cuadrado de Pearson 26.500a 4 0.000 

Razón de verosimilitud 28.267 4 0.000 

Asociación lineal por li-

neal 
13.430 1 0.000 

N de casos válidos 16   

 

Interpretación: 

El cuadro 15 muestra el análisis estadístico de los resultados de la prueba Chi-cua-

drado, que fueron 26,500 con una significación asintótica de x2= 0,000 < 0,05. Dada la 

evidencia que demuestra una correlación sustancial entre el régimen laboral y la producti-

vidad de los empleados de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Gore Junín - 

2022, se acepta la hipótesis alternativa (Ha). 
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Gráfico de Dispersión: 

Figura 14  

Gráfico de dispersión para la hipótesis general 

 
 

La figura 15 muestra los resultados del diagrama de dispersión, que demuestra una 

fuerte conexión positiva entre las variables "Rendimiento laboral" y "Régimen laboral". 

 

B. Conclusión. 

Existe una asociación considerable entre ambas variables, como lo demuestran los 

resultados de numerosos estudios estadísticos, que apoyan inequívocamente la aceptación 

de la hipótesis alternativa (Ha) y el rechazo de la hipótesis nula (Ho). En particular, el Gore 

Junín - 2022 Gerencia Regional de Desarrollo Económico régimen laboral y desempeño 

de los trabajadores. 

 

5.4.2 Contraste de Hipótesis Especifica 1 

Existe relación significativa entre el Régimen Laboral y la Eficiencia de los traba-

jadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. 
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- Ho: El régimen laboral y la eficiencia de los trabajadores de la Gerencia Regional de 

Desarrollo Económico del Gore Junín - 2022 no se correlacionan significativamente. 

- Ha: El régimen laboral y la eficiencia de los trabajadores de la Gerencia Regional de 

Desarrollo Económico del Gore Junín - 2022 están significativamente correlacionados. 

 

A. Análisis Estadísticos. 

Tabla 18  

Correlación entre Régimen Laboral y Eficiencia 

  
Régimen La-

boral 
Eficiencia 

Rho de 

Spearman 

Régimen 

Laboral 

Coeficiente de co-

rrelación 
1 ,879** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 16 16 

Eficiencia 

Coeficiente de co-

rrelación 
,879** 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 16 16 

 

Interpretación: 

Basándonos en el estudio estadístico del coeficiente de correlación Rho de Spearman 

(rho = 0,879) del cuadro 16, podemos rechazar la hipótesis nula (Ho) y aceptar la hipótesis 

alternativa (Ha). Esto demuestra que la variable y la dimensión investigadas tienen una 

correlación positiva excepcionalmente fuerte, con un criterio de significación de ρ= 0,000 

< 0,05. La Gerencia Regional de Desarrollo Económico Gore Junín - 2022 exhibe una 

asociación sustancial entre la productividad de los empleados y el régimen laboral. 

 

Prueba Chi-cuadrada: 

La prueba Chi-cuadrado se utiliza para evaluar la hipótesis particular como parte del 

análisis estadístico para apoyar la existencia de correlación entre la variable y la dimensión. 
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Tabla 19  

Prueba Chi-cuadrada de la hipótesis especifica 1 

  Valor gl 
Significación asintó-

tica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 32.000a 4 0.000 

Razón de verosimilitud 34.295 4 0.000 

Asociación lineal por lineal 15.000 1 0.000 

N de casos válidos 16   

 

Interpretación: 

Como se indica en la Tabla 17, el análisis estadístico de la prueba Chi-cuadrado 

arrojó un valor de 32.000 y una significación asintótica de x2= 0.000 < 0.05. Los resultados 

demuestran una fuerte relación entre el régimen laboral y la productividad de los trabaja-

dores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Gore Junín - 2022, lo que sustenta 

la elección de la hipótesis alternativa (Ha). 

 

Gráfico de Dispersión: 

Figura 15  

Gráfico de dispersión para la hipótesis especifica 1 
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De acuerdo con la figura 16 se evidencia los resultados obtenidos del gráfico de 

dispersión de puntos, donde la variable “Régimen Laboral” y la dimensión “Eficiencia” 

presentan una correlación positiva fuerte. 

 

B. Conclusión. 

Diversos análisis estadísticos han revelado una alta asociación entre la productivi-

dad del personal del Gore Junín - 2022 Gerencia Regional de Desarrollo Económico y el 

régimen laboral. A partir de estos resultados, que demuestran inequívocamente la asocia-

ción entre la variable y la dimensión, podemos aceptar la hipótesis alternativa (Ha) y re-

chazar la hipótesis nula (Ho). 

 

5.4.3 Contraste de Hipótesis Especifica 2 

Existe relación significativa entre Régimen Laboral y la Eficacia de los trabajado-

res de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. 

- Ho: No existe relación significativa entre Régimen Laboral y la Eficacia de los traba-

jadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín - 2022. 

- Ha: Existe relación significativa entre Régimen Laboral y la Eficacia de los trabajado-

res de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín - 2022. 

 

A. Análisis Estadísticos. 

Tabla 20  

Correlación entre Régimen Laboral y Eficacia 

  
Régimen 

Laboral 
Eficacia 

Rho de 

Spearman 

Régimen 

Laboral 

Coeficiente de correla-

ción 
1 ,853** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 16 16 

Eficacia 
Coeficiente de correla-

ción 
,853** 1 
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Sig. (bilateral) 0.000   

N 16 16 

 

Interpretación: 

El coeficiente de correlación Rho de Spearman (rho = 0,853) con un umbral de 

significación de ρ = 0,000 < 0,05 se analiza estadísticamente en la Tabla 18. Por consi-

guiente, la variable y la dimensión investigadas muestran una conexión positiva excepcio-

nalmente fuerte, lo que conduce al rechazo de la hipótesis nula (Ho) y a la aceptación de 

la hipótesis alternativa (Ha). Así, la productividad de los trabajadores del Gore Junín - 2022 

Gerencia Regional de Desarrollo Económico está correlacionada muy positivamente con 

el régimen laboral. 

 

Prueba Chi-cuadrada: 

La hipótesis específica planteada se comprueba mediante la prueba Chi-cuadrado 

como parte del análisis estadístico para apoyar la existencia de correlación entre la variable 

y la dimensión. 

Tabla 21  

Prueba Chi-cuadrada de la hipótesis especifica 2 

  Valor gl 
Significación asintó-

tica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 22.041a 4 0.000 

Razón de verosimilitud 23.147 4 0.000 

Asociación lineal por lineal 12.141 1 0.000 

N de casos válidos 16   

 

Interpretación: 

Como se indica en la Tabla 19, el análisis estadístico de la prueba Chi-cuadrado 

arrojó un valor de 22,041 y una significación asintótica de x2= 0,000 < 0,05. El régimen 

laboral incide considerablemente en la productividad de los trabajadores de la Gerencia 
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Regional de Desarrollo Económico Gore Junín - 2022, lo que sustenta la hipótesis alterna-

tiva (Ha). 

 

Gráfico de Dispersión: 

Figura 16  

Gráfico de dispersión para hipótesis especifica 2 

 
 

De acuerdo con la figura 17 se evidencia los resultados obtenidos del gráfico de 

dispersión de puntos, donde la variable “Régimen Laboral” y la dimensión “Eficacia” pre-

sentan una correlación positiva fuerte. 

 

B. Conclusión. 

Diversos análisis estadísticos han revelado una alta asociación entre la productivi-

dad del personal del Gore Junín - 2022 Gerencia Regional de Desarrollo Económico y el 

régimen laboral. A partir de estos resultados, que demuestran inequívocamente la relación 

entre la variable y la dimensión, podemos aceptar la hipótesis alternativa (Ha) y rechazar 

la hipótesis nula (Ho). 
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5.4.4 Contraste de Hipótesis Especifica 3 

Existe relación significativa entre Régimen Laboral y la Productividad de los tra-

bajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. 

- Ho: No existe relación significativa entre Régimen Laboral y la Productividad de los 

trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. 

- Ha: Existe relación significativa entre Régimen Laboral y la Productividad de los tra-

bajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín - 2022. 

 

A. Análisis Estadísticos. 

Tabla 22  

Correlación entre Régimen Laboral y Productividad 

  
Régimen 

Laboral 

Productivi-

dad 

Rho de 

Spearman 

Régimen 

Laboral 

Coeficiente de corre-

lación 
1 ,768** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 16 16 

Productivi-

dad 

Coeficiente de corre-

lación 
,768** 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 16 16 

 

Interpretación: 

El coeficiente de correlación Rho de Spearman de la Tabla 20, rho = 0,768, indica 

una correlación positiva elevada (ρ = 0,000 < 0,05) entre la variable examinada y la di-

mensión. Estos resultados refutan la hipótesis nula (Ho) y dan credibilidad a la hipótesis 

alternativa (Ha). En consecuencia, el régimen laboral y la productividad de los empleados 

del Gore Junín - 2022 Gerencia Regional de Desarrollo Económico están altamente corre-

lacionados. 
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Prueba Chi-cuadrada: 

La hipótesis específica planteada se comprueba mediante la prueba Chi-cuadrado 

como parte del análisis estadístico para apoyar la existencia de correlación entre variable 

y dimensión. 

 

Tabla 23  

Prueba Chi-cuadrada de la hipótesis especifica 3 

  Valor gl 
Significación asin-

tótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 21.335a 4 0.000 

Razón de verosimilitud 25.068 4 0.000 

Asociación lineal por lineal 10.475 1 0.000 

N de casos válidos 16   

 

Interpretación: 

El análisis estadístico de la prueba Chi-cuadrado arrojó un valor de 21,335 y una 

significación asintótica de x2= 0,000 < 0,05, tal como se presenta en la Tabla 21. Los 

hallazgos que demuestran una fuerte correlación entre el régimen laboral y la productividad 

de los trabajadores del Gore Junín - 2022 Gerencia Regional de Desarrollo Económico 

confirman la aceptación de la hipótesis alternativa (Ha). 
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Gráfico de Dispersión: 

Figura 17  

Gráfico de dispersión para la hipótesis especifica 3 

 

 

De acuerdo con la figura 18 se evidencia los resultados obtenidos del gráfico de 

dispersión de puntos, donde la variable “Régimen Laboral” y la dimensión “Productividad” 

presentan una correlación positiva fuerte. 

 

B. Conclusión. 

Numerosas evaluaciones estadísticas han revelado una alta asociación entre la pro-

ductividad del personal del Gore Junín - 2022 Gerencia Regional de Desarrollo Económico 

y el régimen laboral. Podemos aceptar la hipótesis alternativa (Ha) y rechazar la hipótesis 

nula (Ho) porque estos datos muestran claramente la relación entre la variable y la dimen-

sión. 
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CAPÍTULO VI 

ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

A. ANÁLISIS 

La validez de las tecnologías de recogida de datos se validó mediante los resultados 

del análisis estadístico. Tras procesar los datos con el programa estadístico SPSS-25, se eva-

luó la fiabilidad de los resultados mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Los valores de 

fiabilidad de las variables rendimiento laboral y régimen fueron de 0,926 y 0,934, respecti-

vamente. 

El objetivo principal de este estudio fue conocer la relación entre el régimen laboral 

y la productividad de los trabajadores y el Gore Junín - 2022 Gerencia Regional de Desarrollo 

Económico. A partir de los datos, que mostraron una conexión significativa a un umbral de 

significación de ρ=0,000 < 0,05, pudimos rechazar la hipótesis nula (Ho) y aceptar la hipó-

tesis alternativa (Ha). El análisis estadístico reveló una correlación positiva perfecta entre las 

dos variables, apoyando la hipótesis general comprobada con el coeficiente de correlación 

Rho de Spear-man. Los resultados se alinean con la investigación expuesta en la tesis de 

Carbajal (2018), "Los regímenes laborales y su relación con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay 2017." La tesis encuentra una con-

siderable correlación positiva (rho = 0,763) entre los regímenes laborales de la Municipalidad 

Provincial de Abancay y el desempeño laboral de los trabajadores. En consecuencia, el re-

sultado demuestra que la municipalidad cumple con sus objetivos anuales. 

 

B. DISCUSIÓN  

El primer objetivo explícito es averiguar cómo se relacionan la legislación laboral y 

la productividad de los empleados de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del 

Gore Junín - 2022. Al existir una correlación positiva estadísticamente significativa entre la 



87 

 

 

variable y la dimensión, se pudo refutar la hipótesis específica 1 mediante el estudio del 

coeficiente de correlación Rho de Spearman. Los resultados confirmaron que existe una re-

lación significativa entre el régimen laboral y la productividad del Gore Junín - 2022 a un 

nivel de significación de ρ=0,000 < 0,05. En consecuencia, se validó la hipótesis alternativa 

(Ha) y se rechazó la hipótesis nula (Ho). Nuestras estadísticas apoyan las conclusiones de la 

tesis de Montes (2020), "El rol del régimen laboral en el desempeño laboral de los empleados 

en una organización pública, Lima 2020." Los hallazgos del estudio indican que el 44,7% de 

los participantes considera que el régimen laboral se encuentra en un nivel extraordinaria-

mente bajo; por otro lado, el 44,7% considera que el desempeño laboral se encuentra en un 

nivel bajo, y el 23,7% afirma que, en consecuencia, ni el régimen laboral ni el desempeño 

laboral son suficientes. El 56,5% de los encuestados afirma que el horario de trabajo influye 

en el rendimiento laboral de los empleados de la institución pública. En consecuencia, a partir 

del 2020, el régimen laboral afectará significativamente el desempeño de los trabajadores de 

la sede central de la entidad pública en Lima. 

El segundo propósito señalado es encontrar una relación entre el régimen laboral y la 

productividad del personal de la gerencia regional del Gore Junín - 2022. El estudio estadís-

tico utilizando el coeficiente de correlación Rho de Spearman reveló una correlación positiva 

sustancial entre la variable y la dimensión, refutando así la hipótesis específica 2. Se demos-

tró que la productividad de los trabajadores del Gore Junín - 2022 tiene una asociación sig-

nificativa con el régimen laboral. Esto permitió rechazar la hipótesis nula (Ho) y aceptar la 

hipótesis alternativa (Ha) a un nivel de significación de ρ=0,000 < 0,05. Para contrastar los 

hallazgos se podría utilizar la tesis de Salinas 2021, "El Régimen de Contratación y su rela-

ción con el nivel de Desempeño Laboral en una Entidad Pública, 2021". Las conclusiones 

del estudio muestran que el régimen de contratación y el grado de rendimiento laboral tienen 

una conexión moderada (Rho = 0,774** Sig., bilateral = 0,000). Además, el 43,6% de los 

encuestados cree que el régimen de contratación es sistemáticamente satisfactorio, y el 43,6% 
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cree que los requisitos de rendimiento laboral son aceptables. El examen de los estadísticos 

de correlación y significación muestra que no se rechaza la hipótesis general, lo que sugiere 

que las variables investigadas siguen manteniendo un vínculo significativo. 

El tercer objetivo es conocer la relación entre la productividad del crecimiento eco-

nómico regional y la gestión de personal y el régimen laboral del Gore Junín - 2022. Con un 

nivel de significación de ρ=0,000 < 0,05, el coeficiente de correlación Rho de Spearman para 

la hipótesis específica 3 arrojó rho = 0. 768, mostrando una relación positiva muy fuerte entre 

la variable y la dimensión. Aceptamos la hipótesis alternativa (Ha) y rechazamos la hipótesis 

nula (Ho) a la luz de estos datos, que demuestran que ambas tienen una relación significativa. 

El estudio de Rosillo, "Teletrabajo y rendimiento laboral del personal de la Fiscalía Provin-

cial de Cutervo durante el Estado de Excepción-Covid 19" (2020), se compara con los datos 

recogidos. Debido a las limitaciones que les impone la tramitación de los casos pendientes 

de sus clientes, el personal de la fiscalía se ve obligado a trabajar menos horas de lo habitual 

cuando trabaja a distancia. Las tareas cotidianas se vuelven cada vez más difíciles de com-

pletar cuando la tecnología y la conectividad a Internet son inadecuadas. 

  



89 

 

 

CONCLUSIONES 

1. Para evaluar el desempeño laboral de los empleados de la Gerencia Regional de Desarrollo 

Económico del Gore Junín se tuvo en cuenta el régimen laboral 2022. El análisis estadístico 

del coeficiente de correlación Rho de Spearman arrojó rho=0,901 a un nivel de significación 

de ρ= 0,000 < 0,05. De acuerdo con la teoría actual, estos datos muestran una correlación 

positiva perfecta entre las dos variables. Los datos anteriores dan sustento a la premisa de 

que el régimen laboral en la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Gore Junín tiene 

un impacto directo en el desempeño laboral de sus trabajadores. Existe congruencia entre la 

investigación y la teoría ya que los hallazgos apoyan la idea de que el régimen laboral puede 

incidir en el desempeño laboral de los trabajadores y demuestran una correlación positiva 

entre las variables. 

 

2. El objetivo principal del estudio fue determinar si la legislación laboral y la productividad de 

las personas de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín en el año 2022 

están relacionadas. El análisis estadístico arrojó un coeficiente de correlación Rho de Spear-

man de rho=0,879, con un nivel de significación de ρ= 0,000 < 0,05. Debido a la elevada 

correlación positiva entre las variables, los resultados muestran concordancia con la presente 

hipótesis. Estos resultados apoyan la idea de que la producción de un trabajador está fuerte-

mente relacionada con el valor que se le otorga, independientemente del régimen laboral al 

que pertenezca. Dicho de otro modo, el estudio defiende que, para producir trabajadores al-

tamente eficientes, es crucial valorar justamente a los trabajadores, independientemente de 

las características únicas del régimen laboral al que pertenezcan. 

 

3. Encontrar una relación entre el régimen laboral y la productividad de la Gerencia Regional 

de Desarrollo Económico del Gore Junín en 2022 fue el principal objetivo del estudio. El 

análisis estadístico arrojó rho=0,853, y el umbral de significación se fijó en ρ= 0,000 < 0,05. 
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Para comprobarlo se utilizó el coeficiente de correlación Rho de Spearman. Dado que existe 

una fuerte conexión positiva entre las variables, los resultados apoyan la teoría tal cual. Estos 

resultados implican que el rendimiento de los trabajadores está sustancialmente relacionado 

con su sentimiento de pertenencia a la entidad, independientemente del régimen laboral al 

que pertenezcan. Dicho de otro modo, el estudio sostiene que para que cada proceso funcione 

con un alto grado de rendimiento, los trabajadores deben identificarse con la organización y 

que no puede haber una división diferenciada basada en la participación en un régimen labo-

ral concreto. 

 

4. En el Gore Junín, el régimen laboral, la gestión del desarrollo económico regional y la pro-

ductividad de los trabajadores en 2022 fueron los temas clave de la investigación. El coefi-

ciente de correlación Rho de Spearman, a través del análisis estadístico, arrojó un valor de 

rho=0,768 a un umbral de significancia de ρ= 0,000 < 0,05. Las variables muestran una aso-

ciación positiva elevada, lo que indica que los resultados son coherentes con la teoría actual. 

Estos resultados corroboran la idea de que el aumento de la productividad requiere un senti-

miento de valía del trabajo realizado. A pesar de ello, el estudio descubre que el personal 

público con frecuencia no ve reconocido su compromiso. Aunque teóricamente este recono-

cimiento debería aumentar la producción, podría no ser suficiente en la situación particular 

de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín. La diferencia entre la 

teoría y los resultados de la investigación así lo indica.
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín realizar un 

análisis del desempeño laboral de los trabajadores, con la intención de identificar si el régi-

men laboral bajo el cual fueron contratados y este determina el rendimiento de los trabajado-

res. Además, se sugiere la publicidad de los resultados de dicho análisis, para que el personal 

y las autoridades estén informados sobre los hallazgos y puedan tomar decisiones asertivas. 

 

2. A las autoridades de la institución, se le recomienda implementar políticas para que exista 

equidad laboral de todos los trabajadores, evitando cualquier distinción basada en el régimen 

laboral bajo el cual se encuentren. Para lograr esto, se sugiere brindar capacitación y forma-

ción en temas de igualdad laboral. Reconocimiento del esfuerzo y valoración del desempeño, 

para que se promueva un ambiente de trabajo equitativo y se motive a todos los empleados a 

generar mejoras en la productividad para la institución. 

 

3. Se recomienda el monitoreo y la evaluación periódica del personal CAS, junto con la imple-

mentación de acciones y cambios necesarios para mejorar la relación entre el régimen laboral 

y la productividad. Además, se sugiere realizar programas de capacitación para el desarrollo 

profesional de todos los empleados, brindando la oportunidad de que aquellos con habilida-

des destacadas puedan acceder a beneficios laborales adecuados. 

 

4. Se debe tener cuidado con las consecuencias de no aplicar los resultados correctamente. Por 

lo tanto, se recomienda que las autoridades de la GORE Junín tomen en cuenta las implica-

ciones y las acciones necesarias derivadas de los hallazgos y recomendaciones obtenidos en 

el análisis del desempeño laboral y la relación con el régimen laboral. Esto implica conside-

rar ajustes en las políticas internas y la asignación de recursos e implementación de medi-

das correctivas, según sea necesario. 
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Adicionalmente, se sugiere llevar adelante los resultados obtenidos, es decir, implementar 

las acciones y cambios necesarios en la Gerencia Regional de Desarrollo Económico del 

Gore Junín para mejorar la relación entre el régimen laboral y la productividad de los traba-

jadores. Así mismo ser parte de futuras investigaciones en base a los resultados obtenidos, 

para profundizar en el tema y evaluar los efectos a largo plazo de las recomendaciones. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia   

Tabla 24  
Anexo 1 - Matriz de consistencia 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables y dimensiones Metodología 

PG: ¿Qué relación existe entre el 

Régimen Laboral y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 

Gerencia Regional de Desarrollo 

Económico del Gore Junín – 2022? 

OG: Identificar la relación que existe en-

tre el Régimen Laboral y el Desempeño 

Laboral de los trabajadores de la Geren-

cia Regional de Desarrollo Económico 

del Gore Junín – 2022. 

HG: Existe relación significativa 

entre Régimen Laboral y el 

Desempeño Laboral de los traba-

jadores de la Gerencia Regional 

de Desarrollo Económico del Gore 

Junín – 2022. 

 

REGÍMEN LABORAL 

 

DIMENSIONES 

 

-Tipos de Regímenes Laborales 

-Beneficios Laborales 

-Consecuencias de los Regímenes 

Laborales 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 

DIMENSIONES 

 

-Eficiencia 

-Eficacia 

-Productividad 

Investigación Gral.: 

Científica 

Investigación Especifica 

Hipotético – Deductivo 

Tipo de Investigación 

Básica. 

Nivel 

Correlacional                        

 Diseño de investigación.                         

  No experimental de corte transversal 

 

Esquema: 

 
Dónde: 

M = Muestra 

01 = Régimen Laboral 

02 = Desempeño Laboral 

 

 Población 

 16 trabajadores Administrativos 

 

Muestra 

Por la reducida cantidad de trabajado-

res se aplicará el método censal.                  

 

Técnicas 

Se aplicará la técnica de la Encuesta. 

 

Instrumentos 

Se aplicará el Cuestionario. 

 

¿ Qué relación existe entre el Régi-

men Laboral y la eficiencia de los 

trabajadores de la Gerencia Regio-

nal de Desarrollo Económico del 

Gore Junín – 2022? 

 

¿ Qué relación existe entre el Régi-

men Laboral y la eficacia de los 

trabajadores de la Gerencia Regio-

nal de Desarrollo Económico del 

Gore Junín – 2022? 

 

¿ Qué relación existe entre el Régi-

men Laboral y la productividad de 

los trabajadores de la Gerencia Re-

gional de Desarrollo Económico 

del Gore Junín – 2022? 

Identificar la relación que existe entre el 

Régimen Laboral con la eficiencia de los 

trabajadores de la Gerencia Regional de 

Desarrollo Económico del Gore Junín – 

2022. 

 

Identificar la relación que existe entre el 

Régimen Laboral con la eficacia de los 

trabajadores de la Gerencia Regional de 

Desarrollo Económico del Gore Junín – 

2022. 

 

Identificar la relación que existe entre el 

Régimen Laboral con la productividad de 

los trabajadores de la Gerencia Regional 

de Desarrollo Económico del Gore Junín 

– 2022. 

Existe relación significativa entre 

Régimen Laboral y la eficiencia 

de los trabajadores de la Gerencia 

Regional de Desarrollo Econó-

mico del Gore Junín – 2022. 

 

Existe relación significativa entre 

Régimen Laboral y la eficacia de 

los trabajadores de la Gerencia 

Regional de Desarrollo Econó-

mico del Gore Junín – 2022. 

 

Existe relación significativa entre 

Régimen Laboral y la productivi-

dad de los trabajadores de la Ge-

rencia Regional de Desarrollo 

Económico del Gore Junín – 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 
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Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

Tabla 25  
Anexo 2 – Matriz de operacionalización de variables 

Variables Concepto Dimensiones Indicadores 

Régimen 

Laboral 

R&C al (2017) Establece que las tareas 

esenciales desempeñadas por los empleados 

públicos en la Administración Pública constituyen 

un régimen laboral. En consecuencia, la 

Administración mantiene una quincena de 

regímenes distintos, tanto especiales como gene-

rales (pág. 1). 

 

Tipos de regímenes laborales 

➢ Determina remuneraciones 

➢ Identifica beneficios 

➢ Detecta resultados 

Beneficios laborales 

➢ Identifica medios y estrategias 

➢ Alinea su accionar para el logro de los objetivos 

➢ Comprende las necesidades del usuario 

➢ Trabaja en equipo 

Consecuencias de los regímenes 

laborales 

➢ Relaciones interpersonales 

➢ Nivel de comunicación 

➢ Manejo de conflictos 

Desempeño 

laboral 

Pedraza al (2010 ) Definen los rendimientos del 

trabajo como actos visibles hacia un objetivo que 

una persona demuestra su voluntad y capacidad de 

llevar a cabo, dado que el entorno es adecuado para 

conseguirlos. 

Eficiencia 

➢ Responsabilidad del personal. 

➢ Nivel de conocimientos técnicos. 

➢ Liderazgo y cooperación en el centro de trabajo. 

➢ Nivel de adaptabilidad del trabajador. 

Eficacia 

➢ Percepción del nivel de calidad de trabajo. 

➢ Cumplimiento de las tareas asignadas. 

➢ Conocimiento dentro del puesto de trabajo 

Productividad 

➢ Responsabilidad del personal. 

➢ Nivel de conocimientos técnicos. 

➢ Liderazgo y cooperación en el centro de trabajo. 

➢ Nivel de adaptabilidad del trabajador. 

Nota: Elaboración propia. 
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Anexo 3. Matriz de operacionalización del instrumento 

Tabla 26  

Anexo 3 – Matriz de operacionalización del instrumento 

Variables Dimensiones Indicadores Ítems Preguntas 
Scala de 

Likert 

RÉGIMEN  

LABORAL 

Tipos de Regímenes 

Laborales 

 

➢ Remuneraciones 

➢ Beneficios 

 

➢ Resultados 

1-7 

1. ¿Cómo califica el cumplimiento con los principios de la norma 

según los niveles de carrera de cada servidor? 

2. ¿Cómo califica el abono de recargo a su remuneración del tra-

bajo en sobretiempo? 

3. ¿Cómo califica el régimen laboral que incluye bonificaciones y 

beneficios para los trabajadores? 

4. ¿De qué manera su trabajo es valorado por su jefe inmediato? 

5. ¿Cómo califica el uso del ROF y MOF para realizar los perfiles 

y descripción de puestos? 

6. ¿Cómo califica el plan de capacitaciones para los servidores 

públicos? 

7. ¿Cómo califica los procesos de selección que lleva a cabo la 

oficina de recursos humanos? 

1. Deficiente 

2. Regular 

3. Eficiente 

Beneficios  

Laborales 

➢ Identifica medios y 

estrategias 

➢ Alinea su accionar para 

el logro de los objetivos 

➢ Comprende las  

necesidades del usuario 

➢ Trabaja en equipo 

8-15 

8. ¿Cómo califica el cumplimiento del plan de capacitaciones 

aprobado según lo programado? 

9. ¿Cómo califica la práctica de salario emocional como retribu-

ción para satisfacer las necesidades de reconocimiento a los 

servidores públicos? 

10. ¿Cómo califica el desarrollo de liderazgos que motiven a los 

servidores públicos en el logro de objetivos? 

11. ¿Cómo califica la comunicación a los servidores públicos en el 

logro de identidad institucional? 

12. ¿Cómo califica que los funcionarios públicos generan ambien-

tes de apoyo hacia sus trabajadores? 

13. ¿Cómo califica la práctica de una política de trabajo flexible 

que incluye trabajar desde otro lugar para generar un equilibrio 

en lo personal y laboral?  
14. ¿Cómo califica el trabajo en equipo en beneficio al ciudadano? 

15. ¿Cómo califica la contratación de servidores con competencias 

de adaptarse a realizar trabajo en equipo sin mayor resistencia? 
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Consecuencias de 

los Regímenes  

Laborales 

➢ Relaciones 

interpersonales 

➢ Nivel de comunicación 

➢ Manejo de conflictos 

 

16-21 

16. ¿Cómo califica las estrategias de clima laboral para mejorar las 

relaciones interpersonales? 

17. ¿Cómo califica a los funcionarios públicos que hacen que sus 

trabajadores satisfagan sus intereses comunes para ellos y la 

institución por medio de la motivación? 

18. ¿Cómo califica la comunicación empática que permite que los 

funcionarios conozcan los intereses de sus trabajadores? 

19. ¿Cómo califica el proceso de exponer sus ideas espontánea-

mente dentro de su institución? 

20. ¿Cómo califica la ejecución de políticas de manejo de conflic-

tos establecidas en los manuales? 

21. ¿Cómo califica el desarrollo de las evaluaciones psicológicas 

que detecten y ayuden a trabajadores conflictivos? 

 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Eficiencia 

➢ Responsabilidad del 

personal. 

➢ Nivel de 

conocimientos técnicos. 

➢ Liderazgo y 

cooperación en el centro de  

trabajo. 

➢ Nivel de 

adaptabilidad del trabajador. 

1-8 

1. ¿De qué manera demuestra su capacidad para cumplir con las 

tareas asignadas optimizando tiempo y recursos? 

2. ¿Cómo califica su nivel de consciencia de hacer lo correcto en 

todo lo que involucre su trabajo? 

3. ¿Cómo califica su capacitación para desarrollar sus competen-

cias técnicas y de conocimientos? 

4. ¿Cómo califica su actualización con los procedimientos admi-

nistrativos para realizar sus tareas? 

5. ¿Cómo califica su práctica de liderazgo de servicio? 

6. ¿Cómo califica su motivación a la interacción eficaz entre sus 

compañeros de trabajo a través de reuniones laborales? 

7. ¿Cómo califica su práctica de ser flexible y aceptar los cam-

bios fácilmente? 

8. En ambientes impredecibles ¿Cómo califica la reestructuración 

de las tareas para adaptarse a nuevos procedimientos? 

1. Deficiente 

2. Regular 

3. Eficiente 

Eficacia 

➢ Percepción del nivel 

de calidad de trabajo. 

 

➢ Cumplimiento de las ta-

reas asignadas. 

➢ Conocimiento dentro del 

puesto de trabajo 

9-14 

9. ¿Cómo califica la evaluación de sus emociones sobre el tra-

bajo que realiza constantemente? 

10. ¿Analiza los estímulos laborales para comprender el entorno 

laboral frecuentemente? 

11. ¿Cómo califica su nivel de consciencia en el cumplimiento de 

tareas para que funcione la institución cada día? 

12. ¿Cómo califica la estrategia de normalizar la supervisión en 

las tareas en beneficio del servidor? 

13. ¿Cómo califica su capacidad para enfocarse en el origen de los 

problemas para solucionarlos?  
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14. ¿Cómo califica su habilidad para identificar ventajas y desven-

tajas que le permiten tomar decisiones? 

Productividad 

➢ Responsabilidad del 

personal. 

➢ Nivel de 

conocimientos técnicos. 

➢ Liderazgo y 

cooperación en el centro de 

trabajo. 

➢ Nivel de 

 adaptabilidad del trabaja-

dor. 

15-22 

15. ¿Cómo califica su capacidad para gestionar un flujo de trabajo 

haciendo que se cumplan las tareas del equipo? 

16. ¿Cómo califica su atención al trabajo de los miembros del 

equipo para brindar retroalimentación constantemente? 

17. ¿Cómo califica su asistencia a cursos formativos de conoci-

mientos técnicos periódicamente? 

18. ¿Cómo califica su capacidad de aprendizaje para incrementar 

su experiencia laboral y aprender permanentemente? 

19. ¿Cómo califica su actitud de reconocer y empoderar al equipo 

para brindarles confianza continuamente? 

20. ¿Cómo califica su actitud de fortalecer las relaciones entre los 

miembros para la resolución de conflictos a través del plan de 

acción? 

21. ¿Cómo califica su adaptabilidad cognitiva a través de escena-

rios potenciales? 

22. ¿Cómo califica su adaptabilidad emocional reconociendo que 

todos piensan y trabajan diferente? 

Nota: Elaboración Propia. 
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Anexo 4. Instrumento de investigación 

CUESTIONARIO SOBRE RÉGIMEN LABORAL 

INSTRUCCIONES: 

Estimado señor(a): El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información 

para la tesis Régimen Laboral y el Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Gerencia 

Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. Además, deberá responder con la 

mayor objetividad, sinceridad y honestidad. Dado que los resultados de este estudio de inves-

tigación nos permitirán mejorar la administración pública basándonos en herramientas de ges-

tión, le rogamos de antemano su valiosa colaboración. 

Se le pide que indique la opción de respuesta que considere más adecuada marcándola 

con un aspa (x). Esta encuesta es privada y anónima. 

 

DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE 

1 2 3 

 
N° PREGUNTA 1 2 3 

TIPOS DE REGÍMENES LABORALES 

1 ¿Cómo califica el cumplimiento con los principios de la norma según los niveles de 

carrera de cada servidor? 

   

2 ¿Cómo califica el abono de recargo a su remuneración del trabajo en sobretiempo?    

3 ¿Cómo califica el régimen laboral que incluye bonificaciones y beneficios para los 

trabajadores? 

   

4 ¿De qué manera su trabajo es valorado por su jefe inmediato?    

5 ¿Cómo califica el uso del ROF y MOF para realizar los perfiles y descripción de 

puestos? 

   

6 ¿Cómo califica el plan de capacitaciones para los servidores públicos?    

7 ¿Cómo califica los procesos de selección que lleva a cabo la oficina de recursos hu-

manos? 

   

BENEFICIOS LABORALES 

8 ¿Cómo califica el cumplimiento del plan de capacitaciones aprobado según lo pro-

gramado? 

   

9 ¿Cómo califica la práctica de salario emocional como retribución para satisfacer las 

necesidades de reconocimiento a los servidores públicos? 

   

10 ¿Cómo califica el desarrollo de liderazgos que motiven a los servidores públicos en 

el logro de objetivos? 

   

11 ¿Cómo califica la comunicación a los servidores públicos en el logro de identidad 

institucional? 

   

12 ¿Cómo califica que los funcionarios públicos generan ambientes de apoyo hacia sus 

trabajadores? 

   

13 ¿Cómo califica la práctica de una política de trabajo flexible que incluye trabajar 

desde otro lugar para generar un equilibrio en lo personal y laboral?  

   

14 ¿Cómo califica el trabajo en equipo en beneficio al ciudadano?    

15 ¿Cómo califica la contratación de servidores con competencias de adaptarse a reali-

zar trabajo en equipo sin mayor resistencia? 

   

CONSECUENCIAS DE LOS REGÍMENES LABORALES 

16 ¿Cómo califica las estrategias de clima laboral para mejorar las relaciones interper-

sonales? 
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17 ¿Cómo califica a los funcionarios públicos que hacen que sus trabajadores satisfagan 

sus intereses comunes para ellos y la institución por medio de la motivación? 

   

18 ¿Cómo califica la comunicación empática que permite que los funcionarios conoz-

can los intereses de sus trabajadores? 

   

19 ¿Cómo califica el proceso de exponer sus ideas espontáneamente dentro de su insti-

tución? 

   

20 ¿Cómo califica la ejecución de políticas de manejo de conflictos establecidas en los 

manuales? 

   

21 ¿Cómo califica el desarrollo de las evaluaciones psicológicas que detecten y ayuden 

a trabajadores conflictivos? 

   

 

GRACIAS POR SU VALIOSO APOYO…
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

INSTRUCCIONES:  

Estimado señor(a): El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información 

para la tesis Régimen Laboral y el Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Gerencia 

Regional de Desarrollo Económico del Gore Junín – 2022. Además, deberá responder con la 

mayor objetividad, sinceridad y honestidad. Dado que los resultados de este estudio de inves-

tigación nos permitirán mejorar la administración pública basándonos en herramientas de ges-

tión, le rogamos de antemano su valiosa colaboración. 

Se le pide que indique la opción de respuesta que considere más adecuada marcándola 

con un aspa (x). Esta encuesta es privada y anónima. 

 

DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE 

1 2 3 

 
N° PREGUNTA 1 2 3 

EFICACIA 

1 ¿De qué manera demuestra su capacidad para cumplir con las tareas asignadas opti-

mizando tiempo y recursos? 

   

2 ¿Cómo califica su nivel de consciencia de hacer lo correcto en todo lo que involucre 

su trabajo? 

   

3 ¿Cómo califica su capacitación para desarrollar sus competencias técnicas y de co-

nocimientos? 

   

4 ¿Cómo califica su actualización con los procedimientos administrativos para realizar 

sus tareas? 

   

5 ¿Cómo califica su práctica de liderazgo de servicio?    

6 ¿Cómo califica su motivación a la interacción eficaz entre sus compañeros de tra-

bajo a través de reuniones laborales? 

   

7 ¿Cómo califica su práctica de ser flexible y aceptar los cambios fácilmente?    

8 En ambientes impredecibles ¿Cómo califica la reestructuración de las tareas para 

adaptarse a nuevos procedimientos? 

   

EFICIENCIA 

9 ¿Cómo califica la evaluación de sus emociones sobre el trabajo que realiza constan-

temente? 

   

10 ¿Analiza los estímulos laborales para comprender el entorno laboral frecuente-

mente? 

   

11 ¿Cómo califica su nivel de consciencia en el cumplimiento de tareas para que fun-

cione la institución cada día? 

   

12 ¿Cómo califica la estrategia de normalizar la supervisión en las tareas en beneficio 

del servidor? 

   

13 ¿Cómo califica su capacidad para enfocarse en el origen de los problemas para solu-

cionarlos? 

   

14 ¿Cómo califica su habilidad para identificar ventajas y desventajas que le permiten 

tomar decisiones? 

   

PRODUCTIVIDAD 

15 ¿Cómo califica su capacidad para gestionar un flujo de trabajo haciendo que se cum-

plan las tareas del equipo? 

   

16 ¿Cómo califica su atención al trabajo de los miembros del equipo para brindar retro-

alimentación constantemente? 

   

17 ¿Cómo califica su asistencia a cursos formativos de conocimientos técnicos periódi-

camente? 
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18 ¿Cómo califica su capacidad de aprendizaje para incrementar su experiencia laboral 

y aprender permanentemente? 

   

19 ¿Cómo califica su actitud de reconocer y empoderar al equipo para brindarles con-

fianza continuamente? 

   

20 ¿Cómo califica su actitud de fortalecer las relaciones entre los miembros para la re-

solución de conflictos a través del plan de acción? 

   

21 ¿Cómo califica su adaptabilidad cognitiva a través de escenarios potenciales?    

22 ¿Cómo califica su adaptabilidad emocional reconociendo que todos piensan y traba-

jan diferente? 

   

 

GRACIAS POR SU VALIOSO APOYO…
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Anexo 5. Consentimiento Informado 
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Anexo 6. Validación de expertos 
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Anexo 7. Base de datos 

 

 



117 

 

 

 



118 

 

 

Anexo 8. Evidencias fotográficas. 
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