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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo por objetivo identificar en qué medida los
Regimenes Laborales inciden en el Clima Laboral de los empleados de la Red
Asistencial Cusco, 2021, esta investigacion es de tipo basico de disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo y alcance correlacional, con una poblacién de
estudio constituida por los trabajadores del area administrativa de la Red Asistencial
Cusco, obteniendo una muestra estadistica de 131 trabajadores del area
administrativa; como técnica de recoleccién de datos se utilizd la encuesta y su
respectivo instrumento el cuestionario. De acuerdo a los resultados los trabajadores
en su mayoria se encuentran medianamente satisfechos con su régimen laboral,
asi mismo el clima laboral que se identifica en la entidad es regular, por otro lado,
se demostré que existe correlacion positiva entre los derechos y deberes con el
clima laboral, finalmente se concluye que los regimeneslaborales inciden directa y
significativamente en el clima laboral del area administrativa de la Red Asistencial
Cusco dado que se obtuvo una significancia de0.000<0.05 y un Rho de Spearman

de 0.512, el cual muestra una correlaciobn moderada entre las variables.

Palabras clave: régimen, clima, laboral.
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Abstract

The objective of this research work is to identify to what extent the Labor Regimes
affect the Labor Climate of the employees of the Cusco Assistance Network, 2021,
this research is of a basic type of non-experimental design, with a quantitative
approach and correlational scope, With a study population that is made up of
workers from the administrative area of the Cusco Assistance Network, obtaining a
statistical sample of 131 workers from the administrative area. As a data collection
technique, the survey and its respective instrument the questionnaire were used.
According to the results, the majority of workers are moderately satisfied with their
labor regime, likewise the work environment that is identified in the entity is regular,
on the other hand it was shown that there is a positive correlation between rights
and duties with the climate Finally, it is concluded that the labor regimes directly and
significantly affect the work environment of the administrative area of the Cusco
Assistance Network, given that a significance of 0.000 <0.05 and a Spearman Rho

of 0.512 were obtained, which shows a moderate correlation between variables.

Keywords: regime, climate and work.
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I. INTRODUCCION

En muchos paises de Latinoamérica se adoptaron infinidad de reformas en
el contexto laboral con el fin de mejorar las condiciones de trabajo, de la misma
forma la Organizacion Internacional del Trabajo - OIT ha producido Normas
Internacionales en el ambito del empleo y politica salarial, ratificando asi convenios
fundamentales de trabajo con los paises miembros de esta organizacion, como la
igualdad de oportunidad y de trato, convenio sobre la igualdad de remuneraciones,
todos estos con el fin de preservar, hacer respetar derechos laborales y lograr una
labor decente (Guido, 2019), sin embargo no se han obtenido resultados
significativos en las legislaciones laborales de esta region, asi, los paises como
México, Colombia, Ecuador y Honduras, de acuerdo al ranking de paises de la CSI
— 2018 a nivel Latinoamérica son calificados como los marginados en derechos
laborales, cuya puntuaciéon oscila en el rango de 6 respecto a Perq, el cual lo
califican en una puntuacion de 4, que significa que hay reiteradas violaciones a los
derechos laborales (Gourley, 2021); esta calificacion de violacion de derechos,
claramente se puede evidenciar por la existencia de diversos regimenes laborales

en el sector publico y privado.

Para Sandoval y Delacruz (2019) los vinculos laborales existentes en paises
como Colombia muestran colaboradores subordinados, ademas de una diversidad
de vinculos laborales adoptados como regimenes singulares que estan llenas de
particularidades que solo generan marginaciones, transgresiones de los derechos
laborales; por lo que le corresponde al Estado, efectuar reformas en concordancia
de los convenios y tratados internacionales dirigidos a velar por los derechos de los
trabajadores. Eliminando asi las discriminaciones y diferencias entre la clase
trabajadora, ya que este es considerado el mayor empleador, ademas de tener la
autoridad y potestad para la toma de decisiones,

Por otro lado, Barzola (2017) al haber efectuado un estudio con trabajadores,
respecto al clima en el trabajo, llega a concluir que el clima en una entidad que
incide de forma directa en el rendimiento de los trabajadores, y esta a su vez
repercutira de manera directa en el crecimiento de la organizacion. Es por esta

razén que el ambiente de trabajo debe ser el adecuado tanto en relaciones



laborales, comunicacion, asi como, en el cumplimiento de sus derechos laborales,

como salarios equitativos, entre otros.

En el contexto nacional, haciendo referencia a la existencia de los diferentes
regimenes laborales, Valdeiglesia (2018) menciona que, en la Constitucion Politica
de Perla de 1979, se establecié una norma homologatoria para los empleados
publicos, la cual a partir de la constitucion de 1993 quedo eliminada, generandose
desde entonces una disociacion en la legislacion laboral. Ademas, se pudo observar

diferencias remunerativas incluso para servidores del mismo rango.

Es a partir de los afios 90 que se implantan los regimenes laborales de la
actividad priva y publica con los D. Legislativo. 728 y D. Leg. 276. Asi también a
finales de los noventa se crea un nuevo régimen D. Leg. N° 1057 de Contratacion
Administrativa de Servicios (CAS); dicho régimen tenia como fin eliminar procesos
de contratos a trabajadores por medio de la modalidad de Servicios No Personales
(SNP). Posteriormente en el afio 2013 se promulgo la Ley N° 30057 la cual segun
el diario El Peruano (2021) tiene el objetivo unificar la diversidad de Regimenes
Laborales existentes en la administracion publica y establecer un Unico régimen

laboral la del Servicio Civil.

La contratacion de trabajadores en el ambito publico es uno de los
principales problemas que tiene Perl en lo que respecta al empleo debido a la
diversidad de regimenes existentes y pese a la promulgacion del Nuevo Régimen
Laboral de la Ley del Servicio Civil el problema de la dispersion no ha sido
solucionada, pues no hay una clausula donde se obligue el transito a esta Ley,
mientras tanto, los servidores estatales siguen siendo atropellados en sus derechos
laborales (El Peruano, 2021).

Estos acontecimientos no son ajenos a los servidores del Seguro Social de
Salud — ESSALUD, asi el problema especificamente existente en el Area
Administrativa de la Red Asistencial Cusco, es que se cuenta con dos tipos de
regimenes laborales y estos repercuten negativamente en los trabajadores quienes
se ven atropellados y vulnerados en su derechos, por el trato discriminatorio que se
da remunerativamente, quienes a pesar de realizar una misma labor perciben

remuneraciones diferenciadas asi como beneficios variados, a esto se suma la falta



de liderazgo y organizacion de la institucion; todo ello incide en la actitud y
desempefio de los servidores mostrandose desmotivados, poco proactivos, sin
identificacion institucional, llegando incluso a generar enfrentamientos entre los
propios empleados por la diferencia de trato, viéndose reflejado en un mal clima

laboral.

La coexistencia de regimenes laborales en el area administrativa de la Red
Asistencial Cusco, son como los Regimenes de la Actividad Privada Decreto
legislativo N° 728, y el de la actividad Publica (D. Legislativo N° 276), los cuales
seran el tema de estudio del presente trabajo de investigacion y su repercusion en
el clima laboral que se da a razon de la vulneracién de una serie de derechos
laborales y trato discriminatorio causados principalmente por esta diversidad de

regimenes laborales.

Esta situacion planteada a nivel del Seguro Social, hace ver como una
necesidad o como una solucién alternativa el de dar inicio al transito del nuevo
régimen laboral del SERVIR, con el fin de unificar progresivamente los diferentes
regimenes laborales existentes, lograr servidores publicos satisfechos vy
reconocidos lo cual repercutira en un clima laboral bueno con un nivel de produccion

optimo en bien de la institucion.

La realidad problematica antes descrita dio lugar a la formulacion del
problema general que se definen mediante la siguiente interrogante: ¢En qué
medida los Regimenes Laborales inciden en el Clima Laboral de los empleados de
la Red Asistencial Cusco, 2021? y como problemas especificos se plantea: ¢ Cudl
es el clima laboral que presenta la Red Asistencial Cusco, 20217, ¢ Cual es el nivel
de satisfaccion de los trabajadores con su régimen laboral en la Red Asistencial
Cusco, 20217, ¢ En qué medida los derechos de los servidores publicos influyen en
el clima laboral que presenta la Red Asistencial Cusco, 2021?, ¢ En qué medida los
deberes de los servidores publicos influyen en el clima laboral que presenta la Red

Asistencial Cusco, 20217.

Este proyecto se justifica, en el sentido que los resultados nos permitieron
establecer la relacion existente de las variables clima laboral versus los regimenes

laborales, también nos permite a identificar aquellos aspectos que predominan en
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dicha relacion y proponer alternativas que coadyuven a mejorar dicha relacion.
Ademas, se toma en cuenta que los recursos humanos son los entes activadores
de las funciones de la entidad y si estos se encuentran contentos en su area de
trabajo, tendran mejores desempefos. Es por ello que el estudio ayudo a los
directivos de la red Asistencial Cusco a implementar estrategias correctivas, para
mejorar el clima laboral, sobre todo considerando que los servicios que ofrece esta
red son basicos y necesarios, por lo que el personal debe cumplir adecuadamente
sus funciones. Por otro lado, se considera que esta investigacion posee una
justificacion metodoldgica, debido a que conté con un instrumento validado que
podra ser utilizado o adaptado al contexto de otros estudios referidos al tema de

investigacion.

Para ello se planted los objetivos, siendo el objetivo general el de Identificar
en qué medida los Regimenes Laborales inciden en el Clima Laboral de los
empleados de la Red Asistencial Cusco, 2021 y como objetivos especificos:
Identificar el clima laboral que presenta la Red Asistencial Cusco, 2021, Conocer
el nivel de satisfaccién de los trabajadores con su régimen laboral en la Red
Asistencial Cusco, 2021, Determinar en qué medida los derechos de los servidores
publicos influyen en el clima laboral que presenta la Red Asistencial Cusco, 2021 y
Determinar en qué medida los deberes de los servidores publicos influyen en el

clima laboral que presenta la Red Asistencial Cusco, 2021.

Las hipétesis planteadas son: Los regimenes laborales inciden directa y
significativamente en el clima laboral del area administrativa de la Red Asistencial
Cusco, 2021 y las hipotesis especificas: El clima laboral que presenta la Red
Asistencial Cusco, 2021, es desfavorable. Los derechos de los servidores publicos
influyen directa y significativamente en el clima laboral que presenta la Red
Asistencial Cusco, 2021. Los derechos de los servidores publicos influyen directa y
significativamente en el clima laboral que presenta la Red Asistencial Cusco, 2021
y los deberes de los servidores publicos influyen directa y significativamente en el

clima laboral que presenta la Red Asistencial Cusco, 2021.
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Il. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes internacionales, podemos citar a Zans (2017) en su
tesis afirma que el clima organizacional puede convertirse en un vinculo o un
obstaculo para el buen desempefio de la organizacion, puede ser un factor de
influencia en el comportamiento de quienes la integran, en virtud de que la opinion
de los integrantes se forma de la institucion a la que pertenecen. Ello incluye el
sentimiento que se forma de su cercania o distanciamiento con los lideres,
colaboradores y compafieros de trabajo, que puede estar expresada en términos

de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.

Mbugua (2020) en su tesis indica que el compromiso de los empleados
influye en el desempenio de las organizaciones. La relacion entre el clima laboral se
relaciona con el ambiente de trabajo fisico, el estudio indica que toda entidad
publica requiere de mejorar su entorno de trabajo fisico y social como una prioridad.

Sinnappan (2017) en su estudio de tesis indica que varias empresas han
optado por implementar cambios organizativos. Estos van desde la reubicacion,
reestructuracion, reduccién de personal y también reduccién de costos lo que
claramente impacta el desempefio de los empleados. Al final del estudio, se puede
concluir gue los empleados se vieron afectados con el cambio organizacional y esto
ha impactado su nivel de desempeiio, dado que ciertos cambios pueden como no

beneficiar al personal, ya sean en temas de horario, salarios o ciertos beneficios.

Santiago (2018) en su tesis reveld que hubo una fuerte relacion positiva entre
prestaciones econémicas, jubilaciones y prestaciones sociales y satisfaccion de los
empleados. Se establecio que los beneficios econdmicos como las bonificaciones
aumentan la satisfaccion de los empleados. Se encontro que las bonificaciones
deberian ser ofrecidas en funcién del desempefio individual y proporcionar
asignaciones es una forma de mostrar reconocimiento del valor del trabajador y la
falta de bonificaciones es una causa comun de rotaciébn de empleados. Los
hallazgos revelaron que la remuneracion de los empleados no se trata solo de

salarios, sino también la obtencion de beneficios a largo plazo como pension.

Maldonado (2020) Con su tesis llega a la conclusion de que la normatividad

laboral ecuatoriana es muy protectora de la clase trabajadora, incluso habla de una
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sobreproteccion de sus derechos laborales, los que de alguna forma afectan a los
empleadores, quienes, con el fin de cuidar la economia de sus empresas, incurren
en violaciones a las normas laborales establecidas, sin sopesar los dafios que estos

ocasionan, y el costo que generara el resarcir dicha violacién a la norma.

Dentro de los antecedentes nacionales, tenemos a Céspedes (2019) en la
tesis referenciada tuvo como objetivo ver el grado de vulnerabilidad de los derechos
de trabajadores bajo el régimen CAS. La investigacién usada fue aplicada y el
disefio fue el descriptivo transaccional, el estudio tuvo como resultado el alto grado

de afectacion de trabajadores CAS por parte de la institucion.

Castellanos (2017) en su tesis tuvo como objetivo el plantear la unificacion
de la diversidad de regimenes laborales a fin de eliminar los tratos discriminatorios
y la manera en cédmo se estaban vulnerando los derechos de los funcionarios
publicos, concluyendo que la coexistencia que existe entre régimen laboral de la
Red Asistencial, determinando una serie de divisiones, entre los colaboradores a
pesar que las funciones asignadas tienden a ser las mimas, lo que hace que
muchos estén inconformes, pero aun si tienden a tolerarlo para garantizar sus

permanencia y continuidad en el puesto.

Silva (2017) EIl objetivo de la tesis, es dar a conocer la discriminacion que
existe en la Red Asistencial Lambayeque por los regimenes laborales que hay en
dicha institucion. Asi también conocer cual de los regimenes es méas ventajoso, los
instrumentos usados son recoleccidn de datos, cuestionarios, guia de observacion.
La conclusion a la que arribo fue: es mas ventajoso el régimen privado que el publico

por los beneficios principalmente remunerativos.

Ruiz (2021) se planteo relacionar el clima laboral con el desempefio de los
colaboradores, en esta tesis llega a la conclusion de que las variables si llegan a
relacionarse pero en un nivel bajo, sin embargo, esto es aceptable. Asi también se
muestra un clima laboral aceptable calificado por el 69,6% como favorable; 5,1%

muy favorable, y es medio para el 25,3%.

Carranza (2017) en su estudio sefala que el clima laboral es un elemento en
la conducta diaria de los profesionales de salud, ya que influye directamente enla

motivacion o satisfaccién con la que los trabajadores realizan sus actividades.
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Un adecuado clima laboral va a permitir que los colaboradores busquen seguir los
objetivos de la institucion, pero un clima laboral desfavorable va a interferir en el

cumplimiento de los mismos.

Chuquisuta (2017) en su tesis relaciona al régimen laboral 276 y el clima
organizacional, sefialando que la interaccion entre el régimen laboral 276 y el clima
laboral, esta representada por las caracteristicas o0 comportamientos que tienen los
colaboradores al interior de las entidades y de como se sienten. Tener un buen
régimen laboral redundara en un excelente clima laboral, y asi los colaboradores se
veran comprometidos e identificados con su entidad. Los resultadosevidenciaron
que el nivel de percepcion de la relacion que existe entre el régimen laboral D. L.
276y el clima organizacional, fue de -0.087, evidenciando una relacibnnegativa muy
baja, ello incluye una relacibn negativa de prestaciones sociales y el clima

organizacional y la igualdad de oportunidades y el clima organizacional.

Quecafio (2018) en su tesis observa que, pese a la importancia por mantener
un clima laboral favorable, la estabilidad en el trabajo no es seguro puesto que los
trabajadores son contratados esporadicamente; los directivos no ejercen acciones
periddicas de supervision sobre los trabajadores; las condiciones del trabajo en
cuanto a infraestructura, temperatura, ruido, iluminacion son percibidas de manera
negativa por el personal. Ademas de los factores de naturaleza intrinseca
relacionados a los bajos niveles de percepcidn de logro, insatisfaccion en el puesto
de trabajo; no se le brinda la confianza para asumir responsabilidades acordes a su
capacidad y desarrollarse de forma personal y profesional. Por otro lado, el
comportamiento del personal, tanto en su forma individual como grupal, se expresa
en un bajo sentido de integracion e identidad institucional; no se observa iniciativa
por parte de los trabajadores por dar soluciones a los problemas que se presentan
en el cumplimiento de sus responsabilidades; no existe una comunicacion
adecuada entre comparnieros, jefes, etc.; la personalidad de los mismos no se ajusta

a las necesidades institucionales.

Iniciando con la redaccion del marco tedrico, Rueda (2020) indica que los
regimenes laborales especiales tienen distintos derechos y obligaciones entre si,
asi pone como ejemplos las diferencias que existe entre los derechos colectivos y
el aspecto procesal de cada uno de los regimenes, las diferencias salariales, entre
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otros. Por lo que hace una reflexion de la necesidad urgente que el Estado tiene por
hacer, una reforma laboral que brinde un real respeto a los derechos de
trabajadores publicos y un eficaz desempefio de la funcion publica de Estado,
consecuentemente brinde seguridad juridica y equidad entre los trabajadores que

estan al servicio del Estado.

Con el fin de tener un conocimiento mas amplio sobre la existencia de los
diversos regimenes laborales se hace referencia a como se desarrollé el derecho
de trabajadores en Peru. Gestionar a los trabajadores estatales en el pais, se
caracterizé por ser un proceso complicado y complejo, a ello se sumé una
planificacion deficiente, esto debido al haber de diversos regimenes con diferentes
reglas, por la falta de una politica salarial adecuada, la diseminacion legislativa, la
carencia de una entidad rectora y politicas publicas en este tema. A raiz de esta
situacién se hicieron varios intentos de reforma laboral sin resultados esperados. A
manera de antecedente, en la Constitucion Politica de 1979 estableci6 un sistema
unico de homologacién de remuneraciones, bonificaciones, asi como de pensiones
de los trabajadores estatales; posteriormente en la Constitucion de 1993, esta
quedd eliminada, generandose una dispersion en la legislacion laboral y en la
estructura remunerativa (Valdeiglesias, 2018).

A partir de 1990, a raiz de los cambios politicos y econémicos en nuestro
pais, se produjeron intentos de reforma en el sector publico cuyo fin era consolidar
el sistema de gestion del personal del Estado. Un primer intento de reforma por los
afos 1990 a 1992 cuyo fin era la reduccion de la magnitud del Estado para redefinir
su papel. En esta reforma se implementaron 6 medidas basicas, como ceses en
grupos mediante evaluaciones de los empleados publicos y un programa que
compra renuncias, reduciendo de esta forma el personal estatal. La segunda
medida adoptada, cerraron el acceso a una carrera administrativa para poder hacer
un control de los gastos respecto a trabajadores publicos. Como tercera medida, se
establece el régimen de actividad privada, el cual constituydé uno de los cambios
mas relevantes dentro de la legislacion laboral aprobaron la ley de fomento del
empleo (D. Leg. 728). En la cuarta medida se establecio la modalidad de contrato
por servicios no personales con el fin de cubrir la plaza necesaria en toda entidad

publica, ya que estaban prohibidas de contratar personal permanente; a partir de
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los noventas empiezan a multiplicarse esta forma de contrato llegando al 2004 a
formar un 10 % del total de empleados publicos activos. En la Quinta medida
hicieron uso de las modalidades de contrato por medio de los Programas de las
Naciones Unidad para el Desarrollo (PNUD) para lograr pagar a colaboradores de
nivel alto, incluyendo al personal profesional y técnico. Esta situacion contribuyo
con la desorganizacién y las diferencias de pagos en el sector publico. Ademas de
aprobaron los conceptos no remunerativos (CAFAE) a fin de incrementar las
remuneraciones que estaban bajo el régimen de trabajo publico administrativo
(Servir, 2021).

Un segundo intento de reforma se dio por los afios 1995 a 1997 donde se
enfocaron en modernizar al Estado, intentando hacer méas sencillo al sistema
administrativo a fin de que el aparato estatal sea mas eficiente, pero dicha reforma
no tuvo el suficiente soporte politico. Un tercer intento de reforma fue por los afios
2000 a 2006, surgi6é en un contexto en el que las instituciones requerian ganarse la
confianza de los ciudadanos haciendo que el gobierno sea mas eficiente. Por el
2002 se comenzo procesos para descentralizar y modernizar el ambito publico. En
el 2004 promulgaron la Ley Marco del Empleo Publico (LMEP) esto implicaba que
los empleados publicos tuvieran un solo y Unico régimen laboral y ademas una
clasificacion renovada de grupos de trabajo, con un nuevo enfoque de clasificacion
de los trabajadores, ya no por el nivel académico logrado sino a partir de las

funciones que desempefiaban (Servir, 2021).

Posteriormente para corregir la contratacion de servicios no personales se
procedié a aprobar el D.L. N° 1057 conocida como Contratacion Administrativa de
Servicios (CAS). Durante los ultimos cincuenta afios surgieron varios regimenes
laborales clasificados tanto por la actividad y por el tipo de trabajadores
(Valdeiglesias, 2018).

La cuarta y actual reforma, que es la del Servicio Civil, el que comenzd por
2008, por una escasa y correcta politica para el factor humano, conllevado a tener
un servicio civil caracterizado por ser desordenado a causa de la desorganizacion
de la legislacién laboral de entonces; posteriormente en julio del 2013 se da la Ley
N° 30057, Ley del Servicio Civil, que pretende una reforma integral, organizando su

estructura y su funcién publica, cuyo objetivo es el de unificar los diversos
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regimenes y establecer un Unico régimen para todas las personas que estén al

servicio del estado y para las que estan a cargo de la gestion (Jara, 2017).

Existen una variedad de regimenes laborales, al tener normativas con
diferentes derechos y deberes vulneran el principio de igualdad que es un aspecto
fundamental en una entidad y del funcionamiento de un Estado Social y
Democrético; de alli que la coexistencia de regimenes debe ser evaluada
cuidadosamente, con el fin de evitar discriminaciones de trato, de beneficios
(Valdeiglesias, 2018).

Para Schuessler (2019) la necesidad de regular la relaciéon entre el empleado
y el empleador, tiene como fundamento al régimen laboral, que en términos
generales tiene la finalidad de equilibrar los derechos y obligaciones de ambas
partes para propiciar la armonia social. Ademas, Raess y Dur (2018) sefialan que
los regimenes laborales, son fundamentales porque han desarrollado un poder
normativo considerable. Los trabajadores reclaman los regimenes dado que es una
cuestion de derechos humanos que se deben defender, asi Wetlesen (2016) sefiala
gue los regimenes laborales se realizan a través de las alianzas entre empleadores,
por lideres sindicales y de politicos a escala regional lo cual ha facilitado la
implementacion de esquemas de bienestar, asi como cambios estructurales en la

regulacion laboral.

De acuerdo a estudios efectuados por la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR) el régimen laboral consiste en una serie de funciones correspondiente a
la Administracién Publica y que son ejecutadas por los servidores publicos. En el
sector publico existen 15 distintos regimenes laborales entre especiales y generales
y que suelen poseer distintos términos por cada régimen para los trabajadores del
estado (SERVIR, 2021).

Para Ferro (2019) los regimenes laborales determinan una relacion bilateral
de derechos y deberes reciprocas entre el empleador y el trabajador en el marco
de un vinculo juridico de tracto sucesivo, es decir que consta de un contrato en el
que la ejecucion de la prestacion tiene un lugar de forma repetida y prolongada en
el tiempo. Esta continuidad en el tiempo hace indispensable que la empresa pueda

adecuarse a los constantes cambios a los que se ve expuesta por las exigencias
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del mercado en el marco de una economia globalizada, asimismo, debe tenerse
presente que cualquier medida organizativa del empleador debera observar el

respeto de los derechos fundamentales de los trabajadores.

Las dimensiones de los regimenes laborales estan en funcion a lo
mencionado por Ferro (2019), los regimenes laborales determinan una relacion

bilateral de derechos con deberes reciprocas entre el empleador y el trabajador.

El derecho de los trabajadores, es el conjunto de normas juridicas que regula
las relaciones laborales con el fin de conseguir el equilibrio entre el empleador vy el
trabajador, estos derechos a su vez, buscan el equilibrio de los factores de
produccion al garantizar que las fuentes de empleo y la productividad permitan un
nivel de vida digno del trabajador y su familia, los tribunales y leyes laborales estan
supeditados a principios que suelen determinar la proteccion de derechos laborales

tanto de empleadores y trabajadores (Reyes, 2012).

Los derechos se dan con el fin de otorgar seguridad al trabajador, vale decir
gue suele garantizar su empleo y de manera inmediata certeza sobre su futuro
ademas sirve de sustento o base para el ejercicio y eficacias de otros derechos, a
su vez los derechos son exclusivos y propios de la condicion del trabajador, por esta
razon, la doctrina los ha denominado derechos del trabajador (Ferro, 2019). Los
derechos de los servidores publicos, consisten en un grupo de obligaciones que
requieren ser cumplidas estrictamente por el empleador y estas se encuentran
reguladas por un conjunto de leyes y normas dispuestas por el estado peruano
(Muijica, 2018).

Segun el Art. 24 de la Ley de bases de la carrera administrativa y de
remuneraciones del sector publico, los derechos reconocidos por Ley a todo
trabajador en el ambito publico son: Realizar carrera publica basada en los méritos,
ademas de excluir toda discriminacion religiosa, de raza, econémica o de género;
poseer estabilidad laboral y percibir remuneraciones acorde al nivel, la cual debera
incluir beneficios o una serie de bonificaciones que vayan acorde a lo estipulado en
ley como tomar vacaciones, utilizar licencias o0 permisos, poseer préstamos;
reincorporarse de ser el caso a la carrera publica al finalizar su cargo acorde los

indique la Ley; del mismo modo poder realizar docencia de nivel universitario,
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obtener distinciones, menciones o condecoraciones, ademas, no debera ser
trasladado a otras instituciones sin consentimiento alguno; poder fijar sindicatos
protegidos por ley y que vayan acorde a los reglamentos y la Ley (El Peruano,
2017).

Las remuneraciones es uno de los elementos esenciales del contrato de
trabajo , si no se verifica este elemento, no podriamos encontrarnos dentro de una
relacion contractual que califique como un contrato de trabajo, asi mismo, se
distinguen beneficios econdmicos establecidos por mandato legal, como la
asignacion familiar en caso de que los trabajadores tengan a su cargo hijos, el
beneficio es de prioridad mensual y de naturaleza remunerativa y por ende incide
en el pago de todos los beneficios laborales incluidos los aportes y contribuciones
a los regimenes de seguridad social en salud y pensiones, del mismo modo el
trabajador tiene el derecho a un descanso ya sea de forma semanal obligatoria,
feriados o un anual remunerado conocido como descanso vacacional (Ferro, 2019).
Los derechos humanos laborales, son aquellos derechos fundamentales que por su
especial naturaleza se refieren o inciden en las actividades laborales de las
personas o0 grupos de trabajadores que requieren de una marcada proteccion en
los ordenamientos nacionales e internacionales a fin de preservar y garantizar la
dignidad y libertades de dichos integrantes de la sociedad, fijando estandares
generales para la creacion y operacion de la normatividad laboral (Gonzales, 2017).

Los deberes del trabajador, corresponde a determinadas reglas de conducta
gue permitan un desenvolvimiento adecuado de las relaciones de trabajo que son
esclarecidas en el contrato de trabajo (Ferro, 2019). Los deberes son una serie de
responsabilidades establecidas con anterioridad para su cumplimiento, a los cuales
esta obligada un sujeto frente a otro, ya sea una persona fisica, juridica o inclusive
el Estado (Porporatto, 2016). Tanto trabajadores como empleadores cuentan con
una serie de deberes u obligaciones para desarrollarse en su fuente laboral, mas
aun se tienen que dar a saber a estos en los contratos laborales y en sus
reglamentos internos de la empresa o entidad, ello implica cuestiones de libertas en

el empleo (Reyes, 2012).

Segun el Art. 24 de la Ley de bases de la carrera administrativa y de

remuneraciones del sector publico, se identifican los siguientes deberes de
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servidores publicos: Deberan cumplir diligente y personalmente con todo deber
impuesto en el servicio publico; como los de salvaguardar intereses propias del
Estado, ademés de tener la disposicion de emplear de manera austera todo recurso
publico; asistir de manera puntual y tomar en cuenta los horarios fijados, dar a
conocer de forma exhaustiva toda labor del cargo y asegurarse en capacitarse para
lograr cada vez un mejor desempefio; deberan mostrar lealtad y buen trato con las
personas en general, incluyendo a comparieros y jefes de trabajo; se debe guardar
una total reserva de ser que el caso lo requiera, incluyendo si llega a retirarse de su
cargo; informar a los directivos respecto a actos de inmoralidad o de colectivos

cometidos al ejercer sus funciones publicas (El Peruano, 2017).

Dentro de la clasificacion de los regimenes generales estan: la Carrera
Administrativa (Decreto Legislativo N° 276), régimen de la actividad privada
(Decreto legislativo N° 728) y el régimen de Contratacion Administrativa CAS
(Decreto Legislativo 1057) (Jara, 2017).

El D.L. N° 276 el cual fue promulgado en 1984 implica un sistema que se
fijan por niveles, y se organiza segun grupos de trabajo o carrera, donde se
encuentran tres: profesional, técnico y auxiliar. Y a su vez en cada grupo
ocupacional hay niveles jerarquicos y cuando un ciudadano ingresar a laborar, este
accede por el nivel mas bajo del grupo basado en sus calificaciones (concurso de
méritos), posteriormente va ascendiendo de forma progresiva. La promocion del
personal se efectia bajo los criterios de antigliedad, capacitacion y evaluacion, en
la actualidad la promocion del personal en la entidad publica disminuyo
notablemente a raiz de que las plazas disponibles las destinaron en la reposicion
de los ex trabajadores que por ceses colectivos fueron retirados de las instituciones
publicas. En cuanto a los conceptos remunerativos, existe una dispersion en el
promedio de ingresos; Luyo (2019) pese a labores similares que realizan los
servidores publicos en las diferentes instituciones no se ve reflejado en la equidad

de salarios.

Luyo (2019) cuando se refiere al vinculo laboral reconoce una estabilidad
laboral absoluta, la que da seguridad de permanencia y asegura un
desenvolvimiento imparcial de sus labores, sin dar opcidn a remociones ya sea por

situaciones politicas, entre otras razones. En la década de los noventa cuando se

20



dieron las reformas estructurales de liberalizaciéon economica, se tomaron muchas
medidas entre ellas el recorte del gasto presupuestal, el cual impact6
negativamente en la consolidacion de la carrera administrativa como institucion que
garantice el empleo publico; asi también la politica de gobierno y la orientacién
econdmica incidieron en la implementacion de cambios en el manejo y la
organizacion de los trabajadores publicos. Reflejo de esta situacion fue el
acogimiento del Texto Unico Ordenado del D.L. N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, orientado a ser un régimen impulsador de la igualdad de
oportunidades de trabajo, protegiéndolos del subempleo y desempleo
(Valdeiglesias, 2018).

Por otro lado, se hace referencia a Barzola et al. (2017) quien define al clima
laboral como un factor que interviene dentro de la organizacién, factor que se
relaciona con la productividad y con la satisfaccion del trabajador que resulta en un
clima que trae consigo una serie de comportamientos y conductas, conllevando a
gue se presenten consecuencias en el trabajo. De este modo un excelente clima de
trabajo implica una funcion basica que ayuda a determinar la motivacion, y el
desempefio que se requiere (Sharma & Dhar, 2016). La manera en como los
colaboradores se afilian a una institucion afecta a la manera en como los empleados
se comportan en sus entornos organizacionales, ello incluye la motivacion, su
comportamiento, absentismo, la forma de interactuar con los demas empleados y
la conservacion de sus puestos, es por ello que analizar estos casos es un gran

tema de interés significativo en la actualidad (Mwendwa, 2017).

Ulrich (2018) menciona que el clima laboral de profesionales de la salud
afecta los resultados de los pacientes, demostrando en los resultados que el clima
laboral ha mejorado desde estudios anteriores; sin embargo, todavia existen areas
de preocupacion y oportunidades de mejora, ademas se evidencia un vinculo
positivo del clima laboral saludable y los pacientes y enfermeros, ello concuerda
con los mencionado por Haeba (2019) quien indica que el clima de trabajo tiene un

efecto positivo en el desempefio del empleado y su satisfaccion con la entidad

Riyanto y Sutrisno (2017) indica que un buen clima laboral proporcionara
motivacion para trabajar por lo que bueno, eso mejoraria el desempefio de los

empleados, del mismo modo refieren que el clima laboral constituye un indicador
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primordial durante el desarrollo de una entidad y se encuentra condicionado por
muchos factores, desde normativas para su funcionamiento interno, el
equipamiento incluyendo la ergonomia de los muebles, las actitudes de las
personas, el liderazgo de los jefes, la remuneracion, el trato, también inciden el
grado de identificacion y satisfaccion de los trabajadores respecto a la labor que
realizan, entre otros factores. Muhammad (2021) sefala que si el medio ambiente
no es bueno, provocara que los empleados no sean disciplinados en el desempefio
de sus funciones o asistencia debido a la incomodidad del ambiente en el trabajo.
Segun Marinda (2020), al definir el clima de trabajo esta toda la herramienta de
herramientas y los materiales a los que se enfrenta, el entorno circundante en el
que trabaja una persona, los métodos de trabajo y las modalidades de trabajo, tanto

como individuos como en grupo.

Naveed y Mushtaque (2017), mencionan que el clima laboral, puede estar
referida al lugar donde se va a realizar un trabajo en particular. Incluye otros factores
como calidad, cantidad, proceso, procedimiento y beneficios. Sefalaron que
trabajar el medio ambiente se refiere como un area de trabajo agradable que no
genera estrés entre los empleados para cumplir con su deber de trabajo asignado.
Los empleados estan totalmente satisfecho y animado con las buenas condiciones
de trabajo y el entorno, debido a buenas condiciones los empleados sesienten
felices, seguros y relajados, concluyendo que, si el clima organizacional si es
apropiado, dando reconocimiento al que se merece, hace sentir a los trabajadores
mas motivados y que sientan comodos en sus puestos de labor. Permitiendo que el
trabajo en equipo junto a sus compromisos por el logro de los objetivos sea
favorable; ya que podria llegar a influenciar en la percepcion, en el comportamiento

y expectativas de las personas (Hafeez, 2019).

Hanaysha (2016), sefiala que el clima laboral es un factor clave que afecta
a la satisfaccion del empleado y al compromiso con una organizacion, afirmando
que el clima laboral, se refiere a la atmdésfera de una organizacién donde los

empleados realizan sus trabajos.

Segun Supriyanto (2020), el clima laboral es el conjunto de herramientas y
materiales encontrados en el ambiente circundante donde trabaja, el ambiente de

trabajo organizacional es un gran apoyo para que las personas logren el
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desemperio laboral que una organizacion desea. Lake et al. (2019) afirman que el
clima laboral es un factor organizacional que contribuye a los resultados del
desempeiio y compromiso laboral. Los climas laborables favorables apoyan las
practicas y el desarrollo profesional continuo. Un clima laboral puede definirse como

las caracteristicas organizativas que permiten o limitan la aplicacion de la profesion.

Para Bordas (2016), el clima laboral esta referida al contexto que se presenta
en un trabajo, se suele caracterizar por un grupo de aspectos ya sean intangibles
o tangibles, las cuales se presentan establemente de forma relativa en toda
organizacion, y que tienden a afectar en la motivacion, actitud y comportamiento de
cada uno de los miembros y de esta manera también afectar al desempefio de la
entidad. Al momento de evaluar el clima laboral se propone ocho dimensiones
principales para el diagnéstico del mismo; suelen conocerse también como
dimensiones principales, cuya clasificacion es considerada por gran cantidad de

autores, estas son:

La Autonomia es el nivel en el cual los miembros que son parte de la entidad
perciben o consideran que pueden tomar decisiones y dar soluciébn a sus
dificultades sin haber consultado a sus superiores, de manera general, esta
autonomia refleja el nivel de autosuficiencia del trabajador y si es capaz de tomar

la iniciativa, para poder desenvolverse buen en sus funciones (Bordas, 2016).

El apoyo y la cooperacion implica el grado en que los trabajadores perciben
que existe en la entidad un ambiente grato de cordialidad, apoyo y comparerismo

gue beneficia al desarrollo de la entidad (Bordas, 2016).

El reconocimiento consiste en el nivel en el que los trabajadores de la entidad
perciben que suelen recibir adecuados reconocimientos acordes al trabajo que ellos

realizan y que se da por haber contribuido a la organizacion (Bordas, 2016).

Por otro lado, la organizacion y estructura esta referida al nivel en que los
trabajadores consideran que los procesos con los que se realiza las labores estan
correctamente coordinadas y organizadas, que estas son eficientes y claras y no se

practica complejas restricciones o limitaciones burocraticas (Bordas, 2016).

La innovacién explica el nivel en que los trabajadores reconocen que hay en

la empresa receptividad para poder implantar ideas o expresarse continuamente a
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favor del funcionamiento de la entidad, ademas de la aceptacion de métodos para
la mejora de procedimientos e impulso al cambio, tomando en cuenta los riesgos

gue implica (Bordas, 2016).

Laequidad y transparencia se refiere al nivel en que los trabajadores perciben
que las politicas y practicas institucionales son claras, no arbitrarias y equitativas,
especialmente al momento de valorar el desempefio y de presentar oportunidades

laborales como la promocion de puestos (Bordas, 2016).

La motivacion esta referida al nivel en que los trabajadores consideran que
en la entidad se hace énfasis y continuamente se motiva a lograr desempefios y
producciones destacadas, generandose compromiso e implicaciones por parte del
personal con sus actividades realizadas. (Bordas, 2016). El liderazgo consiste en la
manera en que el personal percibe la forma de organizacion de sus lideres y
directivos, evaltan su comportamiento, y cOmo es que se relacionan con los demas

trabajadores dentro de la empresa (Bordas, 2016).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de Investigacion:

Se considerd un estudio basico, en el sentido que busco profundizar
y ampliar los conocimientos acerca del tema de investigacién (Hernandez &
Mendoza, 2018). Es asi que el estudio pretendié profundizar los temas
referidos a regimenes laborales y clima laboral.

La investigacion fue cuantitativa, ya que se midieron variables en un
determinado ambiente, también se hizo uso del andlisis estadistico para
llegar a los resultados (Hernandez & Mendoza, 2018) . De modo que para el
estudio las variables fueron cuantificadas en elementos estadisticos, para
identificar el nivel de incidencia que tienen los regimenes laborales en el
clima laboral de los colaboradores administrativos de la Red Asistencial
Cusco.

A su vez el estudio fue de alcance correlacional dado que se

determind la relacion que hay entre las variables que se estudian.

Disefio de investigacion

Se consideré un disefio no experimental dado que no se alteraron las
variables del estudio. Segun Hernandez & Mendoza (2018) se define como
no experimental a aquel estudio realizado sin manipular de forma deliberada
las variables y que solo son observadas en su entorno o contexto natural

para poder ser analizados posteriormente.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable independiente: Regimenes laborales
Definicion conceptual

Los regimenes laborales, son aquellos que determinan una relacion
bilateral de derechos y deberes reciprocas entre el empleador y el trabajador

en el marco de un vinculo juridico, de este modo, cualquier medida
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organizativa del empleador debera observar el respeto de los derechos

fundamentales de los trabajadores (Ferro, 2019).

Definicion operacional

Las dimensiones de los regimenes laborales estan en funcién a lo
mencionado por Ferro (2019), los regimenes laborales determinan una
relacion bilateral de derechos y deberes reciprocas entre el empleador y el
trabajador.

Dimensiones:

- Derechos de los servidores publicos

- Deberes de los servidores publicos

Variable dependiente: Clima laboral
Definicion conceptual

El clima laboral esta referida al contexto que se presenta en un trabajo,
se suele caracterizar por un grupo de aspectos ya sean intangibles o
tangibles, las cuales se presentan establemente de forma relativa en toda
organizacion, y que tienden a afectar en la motivacién, actitud y
comportamiento de cada uno de los miembros y de esta manera también
afectar al desempeiio de la entidad (Bordas, 2016).
Definicion operacional

Al momento de evaluar el clima laboral se propone ocho dimensiones
principales para el diagnostico del mismo; suelen conocerse también como
dimensiones principales, cuya clasificacion es considerada por gran cantidad
de autores, estas son: La autonomia, cooperacion y apoyo, reconocimiento,
organizacion y estructura, innovacion, transparencia y equidad, motivacion y
liderazgo (Bordas, 2016).
Dimensiones:

- Autonomia

- Cooperacion y apoyo

- Reconocimiento

- Organizacion y estructura

- Innovaciéon
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- Transparencia y equidad

- Motivacion

- Liderazgo

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

Esta constituido, por el grupo de individuos o cosas de los cuales se
guiere conocer algo dentro del estudio. La poblacion conocida también como
universo puede estar conformado, documentos, personas, etc. (Hernandez
& Mendoza, 2018).

De este modo la poblacién estuvo constituido por 198 administrativos

de la Red Asistencial Cusco.

Muestra
La muestra fue obtenida estadisticamente buscando Ia
representatividad de la poblacion para lo cual empleamos la siguiente

formula.

z’pq N
n=
E2(n—1)+z%2.p.q

Donde:

n= tamafo muestral

N=Poblacion de 198 administrativos de la Red Asistencial Cusco
Z=nivel de confianza (1.96)

p=probabilidad de éxito (0.9)

g=Probabilidad de fracaso (0.1)

E=Margen de error (0.05)

Aplicando la Formula

n= (1.96)2. (198) (0.9) (0.1)
(0.05)2. (198) +(1.96)2. (0.9). (0.1)

n=131
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3.4.

Es asi que la muestra estuvo conformada por 131 administrativos de la Red

Asistencial Cusco.

Muestreo

El muestreo usado en esta metodologia se dio con el fin de
seleccionar cada componente, esta en respectiva a la poblacion total
considerando los criterios mencionados con anterioridad, ya que una
muestra se basa en un grupo de procedimientos, criterios y reglas, de
manera que se logre seleccionar los elementos de interés a estudiar de la
poblacién (Mata, 1997).

Para el caso de estudio se utiliz6 un muestreo probabilistico,
caracterizado porque todos los elementos que se quiere estudiar poseen la
misma probabilidad de conformar la muestra.

La unidad de andlisis del estudio estuvo referida a las unidades o
individuos relevantes para el estudio, estdn definidos a partir del
planteamiento del estudio es asi que para poder elegir la muestra fue
necesario que la unidad de analisis esté definida y asi poder delimitar la
poblacion.

Para este caso, la unidad de analisis estuvo conformado por el

personal del area administrativa de la Red Asistencial Cusco.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica para realizar el estudio fue la encuesta, y su
correspondiente instrumento el cuestionario, el cual consistié en una serie de
preguntas referidas a las variables que se quisieron medir.

El cuestionario estuvo conformado con 18 preguntas para la primera
variable que es regimenes laborales y con 17 preguntas la variable clima

laboral, ambas poseen preguntas cerradas en escala de Likert

Baremacion

Es preciso mencionar que una vez aplicadas las encuestas y
obtenidos los datos requeridos para su procesamiento, se aplicé cierto
criterio de medicion y el procedimiento de percentiles para la baremacion y

categorizacion de las respuestas tomando en cuenta lo siguiente:
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Tabla 1.
Baremacion para la variable Régimen Laboral

Valores Nivel

[18 — 41) Insatisfecho

[42 — 66) Indiferente

[67 —90] Satisfecho
Tabla 2.

Baremacion para la variable Clima Laboral

Valores Nivel
[17 — 39) Desfavorable
[40 — 62) Regular

[62 — 85] Favorable

Por otro lado, dado que las preguntas se encuentran en una escala
Likert se ha procedido a realizar un analisis de confiabilidad por medio del
coeficiente de Alfa de Cron Bach, de este modo se obtuvo un indicador de
0,815 para la variable independiente y de 0,886 para la variable dependiente:
Ello se logré por medio de una prueba piloto aplicada al 10% de la

muestra seleccionada, la cual se muestra a continuacion:

Prueba piloto del instrumento

La fiabilidad del instrumento, en este caso el cuestionario fue
determinado mediante el indice de alfa de Cronbach, el cual permitié
demostrar si los datos obtenidos eran confiables. Para determinar el Alfa de

Cron Bach se consideran los siguientes factores:

e Siel resultado del coeficiente Alfa de Cron Bach se aproxima a 1
se considera al instrumento como confiable y los datos a medir
son consistentes.
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3.5.

3.6.

e Después de elaborada la encuesta y realizado el procesamiento
de datos mediante el uso de SPSS en su version 25,
estableciéndose como resultado el valor de 0,815 en cuanto a la
confiabilidad para la Variable: Regimenes laborales y de 0,886 en
cuanto a la confiabilidad para la Variable: Clima laboral, en Ambos
se observa su cercania a la unidad, que respalda la viabilidad de

los mismos lo que permite su aplicacion.

Procedimientos

Los procedimientos establecen pasos sistematicos y secuenciales
durante el periodo de estudio. Posterior a revisar las bases teéricas, se
procedié a sacar un permiso al director de la Red Asistencial Cusco, para
poder programar una reunién con el fin de obtener el permiso de aplicar la
encuesta y de este modo recolectar la informacion requerida.

Para la validez de medicién y si el instrumento a verificar realmente
mide las variables propuestas, el instrumento fue evaluado a juicio de
profesionales expertos del tema, actuando como jueces que dieron suopinién
respecto a su elaboracion, otorgando peso significativo al estudio. Una
validacion ayuda a la demostracién certera de las caracteristicas que sedesea
medir. Es de mucha importancia la informacion de validacion del instrumento
para tener y lograr buenos resultados, es asi que cada instrumento fue
validado por la opinidn de expertos que evaluaron y firmaronlas afirmaciones

realizadas en los instrumentos aplicados.

Método de analisis de datos
El procesamiento de la data se realizd por medio del programa SPSS,
el cual ayudo en la elaboracién de tablas tales como, tablas de contingencia

y la elaboracion de figuras al momento de realizar un andlisis descriptivo.
Para la validacion de hipétesis, se uso el estadistico Spearman; para

poder analizar este coeficiente de correlacién, se har4d uso de una

confiablidad de 95% y una significancia de 5% = 0.05.
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3.7. Aspectos éticos
Para la investigacion, aplicacion de cada instrumento, asi como el
marco ético se consideraron los siguientes aspectos:

- Serespeto las citas bibliograficas mencionadas en la investigacion,
ya que la autoria se realizara usando el modelo APA.

- No se alter6 por ningun motivo la data obtenida y resultados en el
estudio.

- El estudio estuvo guiado por las estructuras, esquemas que dicta
la institucion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados segun objetivos

4.2.1 Resultado del Objetivos general

Se planted el objetivo de “identificar en qué medida los Regimenes Laborales
inciden en el Clima Laboral de los empleados de la Red Asistencial Cusco, afio
20217

Se procedio a realizar una prueba estadistica con el fin de verificar la incidencia de
ambas variables, para ello se procede a realizar una prueba de normalidad con el
fin de identificar la prueba estadistica apropiada para el estudio. Para aplicar los
criterios de decisién, se debe considerar el nUmero de muestra utilizada en el
estudio y siendo esta un total de 131 se procede a aplicar la prueba de normalidad

de Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Prueba de Kolmodorov-Smirnov para una muestra,

Regimenes laborales Clima laboral
N 131 131
Parametros Media 3,4185 2,8908
normalesab Desv. Desviacion ,70224 ,41351
Maximas Absoluto ,220 , 152
diferencias Positivo ,102 ,152
extremas Negativo -,220 -,089
Estadistico de prueba ,220 , 152
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢

De este modo procedemos a plantear las siguientes hipétesis:
Ho: Los datos tienen una distribucién normal
Ha: Los datos no tienen una distribucion normal
Luego procedemos a plantear el criterio de decision donde:
Si p<0,05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha
Si p>=0,05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha
Decisiéon y conclusién: observamos una significancia de 0,000 para las variables
de estudio y que son p<0,05 de modo que procedemos a rechazar la Ho y

aceptamos Ha “Los datos no tienen una distribucion normal”, a partir de este
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resultado se procedera a aplicar la estadistica no paramétrica donde se considero
usar el coeficiente de Rho Spearman para verificar la incidencia de las variables
propuestas.

De este modo tenemos:

Tabla 4
Los regimenes laborales inciden directa y significativamente en el clima laboral.
REGIMENES LABORALES

CLIMA LABORAL Coeficiente de 0,512
correlacion de Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 131

Se evidencia la incidencia entre los regimenes laborales y el clima laboral, dado
gue se obtuvo una significancia de 0.000<0.05 y un Rho de Spearman de 0.512, el
cual muestra una correlacion moderada entre las variables, por ende, se refuta la
hipétesis nula y se admite la hipotesis alterna de la investigacion “Los regimenes
laborales inciden directa y significativamente en el clima laboral del area

administrativa de la Red Asistencial Cusco”.

4.2.2 Resultados por Objetivos Especificos
1. Objetivo especifico 1: Identificar el clima laboral que presenta la Red
Asistencial Cusco, afio 2021

Tabla 5
Clima laboral.
Clima laboral
Frecuencia %

Desfavorable 9 6,9
Regular 106 80,9
Favorable 16 12,2
TOTAL 131 100,0

De la tabla podemos observar que 80.9% de los trabajadores de la red
asistencial Cusco consideran que el clima laboral de la Red Asistencial

Cusco es regular; el 12.2% de los trabajadores consideran que el clima
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laboral es favorable y un 6.9% indica que el nivel del clima laboral es
desfavorable. Pues acorde a los resultados obtenidos se observa que las
caracteristicas que debilitan a este clima laboral son problemas en la
autonomia de los trabajadores al realizar sus funciones y la falta de
reconocimiento de los mismo, ademas muchos trabajadores identifican
deficiencias en la organizacién y estructura ademas de la falta de innovacion,
transparencia y equidad, y una falta de liderazgo en los grupos de trabajo.

. Objetivo especifico 2: Conocer el nivel de satisfaccién de los

trabajadores con su régimen laboral en la Red Asistencial Cusco.

Tabla 6
Regimenes laborales

Régimen Laboral

Frecuencia %
Insatisfechos 17 12,9
Indiferente 63 48,2
Satisfecho 51 38,9
TOTAL 131 100,0

Se observa en la tabla que 63 trabajadores de la Red Asistencial Cusco, que
equivale al 48,2% son indiferentes respecto al régimen laboral en el que se
encuentran, asimismo el 38,9% trabajadores sefalan estar satisfechos con
su régimen laboral, pues consideran que es favorables para ellos, y un 12,9%
sefialan estar insatisfechos con su régimen laboral, pues consideran que
estos no son equitativos comparado con aquellos compafieros de trabajo que
cumplen con sus mismas funciones bajo un diferente régimen laboral debido
a que los trabajadores en general estan satisfechos con sus derechossin

embargo varios son indiferentes con sus obligaciones o deberes.
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3. Objetivo especifico 3: Determinar en qué medida los derechos de los
servidores publicos influyen en el clima laboral que presenta la Red

Asistencial Cusco, afio 2021

Tabla 7
Los derechos de los servidores publicos influyen en el clima laboral.

DERECHO DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS

CLIMA Coeficiente de correlacion 0,558
LABORAL de Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 131

Se evidencia la incidencia entre los derechos de los servidores publicos y el
clima laboral, dado que se obtuvo una significancia de 0.000<0.05 y un Rho
de Spearman de 0.558, el cual muestra una correlacién moderada entre las
variables, por ende, se refuta la hipotesis nula y se admite la hipotesis alterna
de la investigacion “Los derechos de los servidores publicos influyen directa
y significativamente en el clima laboral que presenta la Red Asistencial
Cusco, aiio 2021”.

4. Objetivo especifico 4: Determinar en qué medida los deberes de los
servidores publicos influyen en el clima laboral que presenta la Red
Asistencial Cusco, afio 2021.

Tabla 8
Los deberes de los servidores publicos influyen en el clima laboral

DEBERES DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS

CLIMA Coeficiente de 0,289
LABORAL correlacién Spearman
Sig. (bilateral) 0.001
N 131

Se evidencia la incidencia entre los deberes de los servidores publicos vy el

clima laboral, dado que se obtuvo una significancia de 0.001<0.05 y un Rho
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de Spearman de 0.289 el cual muestra una correlacion débil entre las
variables, por ende, se refuta la hipétesis nula y se admite la hipotesis alterna
de la investigacion “Los deberes de los servidores publicos influyen directa y
significativamente en el clima laboral que presenta la Red Asistencial Cusco,
afo 2021”.
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V. DISCUSION

Los resultados en relacion al objetivo general “identificar en qué medida los
Regimenes Laborales inciden en el Clima Laboral de los empleados de la Red
Asistencial Cusco, afio 2021” tuvo como resultado la incidencia directa y
significativa entre los regimenes laborales y el clima laboral, dado que se obtuvo
una significancia de 0.000<0.05 y un Rho de Spearman de 0.512, el cual muestra
una correlacion moderada entre las variables.

Los resultados son similares a los obtenidos por Santiago (2018) quien
realiz6 un andlisis Anova entre los beneficios sociales sobre la satisfaccion del
empleado en su centro de labor; con un nivel de confianza del 95%, el valor F =
9.374, P <0.002, por lo que se puede concluir que los beneficios sociales tienen una
relacion positiva y significativa con la satisfaccion de los empleados en su centro de
labor.

Por otro lado, los resultados difieren con lo mencionado por Chuquisuta
(2017) cuyos resultados evidenciaron que el nivel de percepcion de la relacién que
existe entre el régimen laboral y el clima organizacional fue de -0.087, evidenciando
una relacién negativa muy baja, ello incluye una relacién negativa de prestaciones
sociales y el clima organizacional y la igualdad de oportunidades y el clima
organizacional. Esta diferencia de resultados puede deberse a que su estudio
realizado fue un analisis basado en un solo régimen laboral el cual fue el 276, sin
embargo, en el presente estudio se identificaron dos tipos de régimen en la entidad
cuyos derechos y deberes suelen diferir en algunos aspectos, lo que ocasiona que
los trabajadores comparen su trabajo con el de sus compafieros con distinto
régimen e influya en su nivel de satisfaccién y su entorno de trabajo.

Para Schuessler (2019) la necesidad de regular la relacion entre el empleado
y el empleador, tiene como fundamento al régimen laboral, que en términos
generales tiene la finalidad de equilibrar los derechos y obligaciones de ambas
partes para propiciar la armonia social. De acuerdo con estudios efectuados por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil el régimen laboral consiste en una serie de
funciones correspondiente a la Administracion Publica y que son ejecutadas por los
servidores publicos, que se da con el fin de proteger al trabajador y respetar sus
derechos humanos en el ambito laboral, pues la diferencia de regimenes laborales,

determina una serie de divisiones, entre los colaboradores a pesar que las
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funciones asignadas tienden a ser las mimas, lo que hace que muchos estén
inconformes, pero aun asi tienden a tolerarlo para garantizar sus permanencia y
continuidad en el puesto.

La metodologia usada en estudio permitié calcular las variables propuestas
en el estudio, y permitié determinar la relacion estadistica de ambas variables a
partir del coeficiente de Spearman, ademas esta metodologia se ha empleado en
varios estudios que pretendian evaluar la relacién de las mismas variables, algunos
recurrieron a un analisis Anova donde se elabora un andlisis de regresion para
determinar si los beneficios de los empleados influyen en su entorno de trabajo, sin
embargo ambos tipos de andlisis evallan la significancia de ambas variables, mas
aun las regresiones requieren de una amplia data para ser mas consistente, por lo
qgue una correlacién Spearman sera lo suficiente para llegar al propésito plantado
en el estudio, sin embargo, en caso se busque profundizar con el tema, sera
necesario recurrir a una investigacion cualitativa de modo que se toma una
referencias mas objetiva de la percepcion de los trabajadores respecto a sus
régimenes laborales y el clima laboral en el que se encuentran.

En todo trabajo, los colaboradores o servidores publicos en una entidad
publica van comparando su trabajo con el de sus compafieros, pues siempre se
espera recibir un trato equitativo para que puedan desenvolverse tranquilamente y
puedan centrarse en sus funciones, sin embargo, la ley respecto a la modalidad de
trabajo que existe en el pais no posibilita dicho trato igualitario, por lo que los
trabajadores suelen estar inconformes al realizar sus funciones, lo que impide que
el clima laboral sea el adecuado en la entidad, lo que ocasiona un desempefio
laboral bajo, y un gran limitante para la entidad al querer alcanzar con sus metas y
objetivos, de modo que es necesario que los directivos analicen el tema y apliquen
estrategias con la participacion de sus trabajadores para llegar a un acuerdo y la

entidad funcione en la medida deseada.

Los resultados segun el objetivo especifico 1 “Identificar el clima laboral que
presenta la Red Asistencial Cusco, ano 2021”, demostraron que 80.9% de los
trabajadores de la red asistencial Cusco consideran que el clima laboral de la Red
Asistencial Cusco es regular; el 12.2% de los trabajadores consideran que el clima

laboral es favorable y un 6.9% indica que el nivel del clima laboral es desfavorable.
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Estos resultados son similares a los de Quecario (2018) pues segun el 46.4%
de los encuestados mencionan tener un clima laboral regular, pues tanto el
comportamiento laboral como la valoracion del trabajo son regulares o bajas, lo que
evidencia que el hospital no estd aplicando acciones orientadas a mejorar el
comportamiento laboral de los trabajadores o valorar el trabajo que realizan los
mismos, lo cual podria estar impactando negativamente en el clima laboral de la
institucion.

Por otro lado, estos resultados difieren con Ruiz (2021) donde llega a la
conclusion que en la entidad de estudio se muestra un clima laboral aceptable
calificado por el 69,6% como favorable; 5,1% muy favorable, y es medio para el
25,3%, pues se sienten bien con el ambiente fisico, con el trato con los jefes y
comparieros de trabajo, de los procesos y del entorno organizacional. Al respecto
vale indicar que este establecimiento de salud es el de mas reciente construccion
y cuenta con una moderna infraestructura, equipamiento relativamente nuevo y, en
cuanto al personal, es uno de los que cuentan con menor promedio de edad, asi
como que inicialmente estuvieron en modalidad Contratacion Administrativa de
Servicios (CAS) y paulatinamente estan pasando a plazo indeterminado con todos
los beneficios de ley; todos estos son elementos coadyuvantes que podrian estar
influyendo en la satisfaccion del personal y, por ende, en un mejor clima laboral.
También difiere a los resultados obtenidos por Chuquisuta (2017) donde se muestra
un clima laboral aceptable calificado por el 69,6% como favorable; 5,1% muy
favorable, y es medio para el 25,3%, ello indica que el clima laboral dependera del
contexto, en cOmo es gestionada la entidad y las estrategias que ayuden a mejorar
el desempefio de los colaboradores, lo que implica una mejora del clima laboral.

Ante esto mencionamos a Zans (2017) quien afirma que el clima
organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion, puede ser un factor de influencia en el
comportamiento de quienes la integran, en virtud de que la opinién de los
integrantes se forma de la institucion a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento
gue se forma de su cercania o distanciamiento con los lideres, colaboradores y
compaferos de trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo. Como menciona

Sinnappan (2017) el optar por implementar cambios organizativos como
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la reubicacion, reestructuracion, reduccion de personal y también reduccion de
costos impacta el desempefio de los empleados, pues la relacion entre el clima
laboral se relaciona con el ambiente de trabajo fisico, ademas, toda entidad publica
requiere de mejorar su entorno de trabajo fisico y social como una prioridad para
mejorar el desempefio de los trabajadores y con ello alcanzar las metas
institucionales trazadas. Del mismo modo Carranza (2017) sefiala que el clima
laboral es un elemento en la conducta diaria de los profesionales de salud, ya que
influye directamente en la motivacién o satisfaccién con la que los trabajadores
realizan sus actividades. Un adecuado clima laboral va a permitir que los
colaboradores busquen seguir los objetivos de la institucion, pero un clima laboral
desfavorable va a interferir en el cumplimiento de los mismos.

A partir de la revision de antecedentes, en su mayoria los estudios enfocados
en hallar el nivel del clima laboral en una entidad son por medio de un estudio
cuantitativo, sin embargo, dependera del contexto la formulacion de losinstrumentos
para calcular esta variable, mas aun esta metodologia no profundiza la perspectiva
del trabajador respecto al clima laboral, por lo que, al evaluar este aspecto seria
conveniente hacer uso de una entrevista y obtener resultados mas detallados y
quizas soluciones mas personalizadas referente al clima laboral.

Parte de lo observado en el estudio fueron aquellos aspectos que debilitan
el clima laboral en la entidad, pues se observa que las caracteristicas que debilitan
a este clima laboral son problemas en la autonomia de los trabajadores al realizar
sus funciones y la falta de reconocimiento de los mismo, ademas muchos
trabajadores identifican deficiencias en la organizacién y estructura ademas de la
falta de innovacion, transparencia y equidad, y una falta de liderazgo en los grupos
de trabajo. Ello se debe a que en gran parte los trabajadores prefieren trabajar
individualmente y centrarse en sus funciones, lo que conlleva a una pérdida de

interacciones que minimiza el clima laboral en la entidad.

Segun el objetivo especifico 2 “Conocer el nivel de satisfaccion de los
trabajadores con su régimen laboral en la Red Asistencial Cusco, afio 2021” se
obtuvo que los al 48,2% son indiferentes respecto al régimen laboral en el que se

encuentran, asimismo el 38,9% trabajadores sefialan estar satisfechos con su
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régimen laboral, pues consideran que es favorables para ellos, y un 12,9% sefialan
estar insatisfechos con su régimen laboral.

Estos resultados son similares a los de Chuquisuta (2017) donde se hall6
que el 22,1% de los trabajadores indican estar insatisfecho, mientras que el 77,9%
se encuentra satisfecho con el régimen laboral. Los entrevistados expresaron que
ven solucionados sus expectativas y refieren estar satisfechos en su centro laboral.

Estos resultados difieren con los Santiago (2018) en donde la modalidad de
trabajo para el 27% de la poblacion total es beneficioso; 19% de la poblacion total

indican que no es beneficioso embargo para el 54% no resulta beneficioso, pues
consideran que los beneficios deberian ir acorde a la realidad de los trabajadores.
En ese sentido tomamos mencionamos a Raess y Dur (2018) quienes
sefialan que los regimenes laborales, son fundamentales porque han desarrollado
un poder normativo considerable. Los trabajadores reclaman los regimenes dado
gue es una cuestion de derechos humanos que se deben defender, asi Wetlesen
(2016) sefiala que los regimenes laborales se realizan a través de las alianzas
entre empleadores, por lideres sindicales y de politicos a escala regional lo cual ha
facilitado la implementacion de esquemas de bienestar, asi como cambios
estructurales en la regulacion laboral. Para Ferro (2019) los regimenes laborales
determinan una relacién bilateral de derechos y deberes reciprocas entre el
empleador y el trabajador, ello a su vez asegura la continuidad de los colaboradores
en el tiempo ya que es indispensable que la empresa pueda adecuarse a los
constantes cambios a los que se ve expuesta por las exigencias del mercado en el
marco de una economia globalizada, asimismo, debe tenerse presente que
cualquier medida organizativa del empleador deberd observar el respeto de los
derechos fundamentales de los trabajadores.

La metodologia para saber la perspectiva de los trabajadores respecto a su
régimen de trabajo fue en su mayoria un andlisis de los derechos, beneficios que
conlleva cada régimen y de esta manera asegurarse que estan se cumplen dentro
de la normativa estipulada, sin embargo el estudio presenta al igual que Chuquisuta
un analisis cuantitativo donde a través de un cuestionario se logra verificar la
conformidad o satisfaccion de los trabajadores respecto a su régimen, sin embargo,
de querer analizarse a profundidad seria necesario un andlisis juridico de normativa

estipulada.
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Del analisis del estudio los trabajadores se encuentran satisfechos con los
derechos que abarca su régimen laboral, y son indiferentes respecto a sus deberes
como servidor publico; es decir, el estudio demuestra una indiferencia por parte de
los trabajadores al momento calificar su perspectiva respecto a sus obligaciones,
pues los trabajadores consideran que existen muchas funciones que son realizadas
de la misma manera por parte de los demas trabajadores sin embargo el pago o

beneficio por ello suele diferir acorde al régimen en el que se encuentran.

En cuanto al objetivo especifico 3 se obtuvo que los derechos de los
servidores publicos y el clima laboral tienen una correlacién de 0.558 lo que nos
indica que existe una correlacion positiva moderada.

Estos resultados guardan relacion con Céspedes (2019) quien obtuvo como
resultado que el alto grado de afectacion de trabajadores CAS por parte de la
institucion se vincula con su entorno de trabajo, ya que en la medida que se cumplan
y respeten sus derechos, los trabajadores se sentiran conformes por lo que se
centraran en realizar sus funciones, asi mismo se buscara que sus derechossean
tratados con igualdad, caso contrario procederan a tomar actitudes que minimizan
su trabajo, ademas de buscar estrategias que ayuden a mejorar su condicién, como
incentivar los reclamos entre comparferos o buscar oportunidadeslaborales en otra
entidad.

Por otro lado, esto difiere a los resultados de Silva (2017) donde los
trabajadores entrevistados no estan de acuerdo con los beneficios de su el régimen
laboral, pues la hipotesis que plantea indica que el otorgamiento de mas beneficios
laborales en el régimen laboral privado a los trabajadores de Essalud en relacion a
los trabajadores del régimen laboral publico, determina que el régimen laboral
privado sea mas ventajoso que el régimen laboral publico en EsSalud. Ello
demuestra que la existencia de diferentes regimenes laborales genera
inconformidad entre los trabajadores.

Como sefiala Santiago (2018) los derechos como trabajador deben ir mas
alld de las remuneraciones de los empleados, no solo se trata de centrarse en
salarios, sino de reconocer una serie de beneficios a largo plazo como pensiones
gue aseguren la estabilidad del trabajador y su permanencia en la entidad. Ademas,

Maldonado (2020) indica que la gran importancia de respetar los derechos de los
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trabajadores radica en la mejora de su calidad de vida y en la mejora de su
desemperio en toda funcion realizada incluyendo las del ambito laboral.

Para realizar el andlisis de los derechos laborales los estudios aplican un
estudio dogmatico juridico para evaluar desde la legalidad, sin embargo, desde un
enfoque cuantitativo se logra verificar el nivel de satisfaccion de los trabajadores,
de modo que para realizar un analisis mas completo es necesario recurrir a ambas
metodologias.

Como se mencion6 con anterioridad la legislacion laboral en el pais es
diferente dentro del ambito publico lo que favorece o desfavorece a muchos
trabajadores, lo que conlleva a que muchos lo tomen en cierta manera como
discriminacion, al existir regimenes distintos y distintos beneficios y se transgrede
el principio de igualdad que no genera estabilidad al trabajador, lo que claramente
afecta a su desempefio y por ende no beneficia a la entidad.

Finalmente, el objetivo especifico 4 busco determinar en qué medida los
deberes de los servidores publicos influyen en el clima laboral que presenta la Red
Asistencial Cusco, afio 2021, los resultados para ello indican una correlaciéon débil
entre la dimensién deberes y la variable clima laboral, por ende, Los deberes de los
servidores publicos influyen directa y significativamente en el clima laboral que
presenta la Red Asistencial Cusco, afio 2021.

Estos resultados son similares a los de Silva (2017) en cuyo estudio se
observa una falta disciplinaria por parte de los colaboradores al ejecutar las
obligaciones, prohibiciones y demas normatividad especifica sobre los deberes de
los servidores y funcionarios en la entidad de estudio, debido a la falta de control y
supervision por parte de la directiva de la entidad.

Por otro lado, esto difiere con los resultados de Chuquisuta (2017) los
servidores del estado que ingresan a un régimen de contratacion asumen las
exigencias normativas estipuladas, pues el ingreso como trabajador del estado
otorga derechos laborales y deberes que deberan cumplir cada uno de ellos.
Asimismo, se observa que el cumplimiento de deberes dependera en cuan
conforme se sienta el trabajador con su situacion laboral, pues todo trabajador suele
compararse con sus compafneros por lo que siempre espera igualdad es aspecto

como funciones, remuneraciones, beneficios, etc.
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Como indica Ferro (2019) los deberes del trabajador, corresponde a
determinadas reglas de conducta que permitan un desenvolvimiento adecuado de
las relaciones de trabajo que son esclarecidas en el contrato de trabajo. Los
deberes son una serie de responsabilidades establecidas con anterioridad para su
cumplimiento, a los cuales esta obligada un sujeto frente a otro, ya sea una
persona fisica, juridica o inclusive el Estado. Segun Reyes (2012) tantotrabajadores
como empleadores cuentan con una serie de deberes u obligaciones para
desarrollarse en su fuente laboral, mas aln se tienen que dar a saber a estosen los
contratos laborales y en sus reglamentos internos de la empresa o entidad, ello
implica cuestiones de libertad en el empleo, ello permitira mantener la armoniaen la
institucion.

Para realizar el analisis de los deberes laborales los estudios aplican un
estudio cualitativo para evaluar los deberes y obligaciones desde la legalidad, sin
embargo, desde un enfoque cuantitativo se logra verificar la conformidad de los
trabajadores con sus obligaciones segun régimen, de modo que para realizar un
andlisis mas completo es necesario recurrir a ambas metodologias.

Esta relacion positiva encontrada en el estudio indica que de mejorarse las
obligaciones como la asistencia y puntualidad, cumplimiento de funciones, trato con
el personal y la discrecion, mejorara el clima de la empresa, pues a partir de los
resultados se observa indiferencia o insatisfaccion por parte de los trabajadores
respecto a sus deberes lo que se traduce en un clima laboral regular, de modo que,
de mejorarse aspectos relacionados a los deberes de los trabajadores, el clima

laboral se vera beneficiado.
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VI. CONCLUSIONES

1. Los resultados concluyen que los regimenes laborales inciden directa y
significativamente en el clima laboral del area administrativa de la Red Asistencial
Cusco, de manera que en la medida que se mejore la gestion de los regimenes

laborales, el clima laboral en la Red Asistencial Cusco mejorara.

2. Se identificd que el clima laboral que presenta la red Asistencial Cusco es
regular, las caracteristicas que debilitan este clima son problemas en la autonomia
de los trabajadores, falta de reconocimiento y deficiencias en la organizacion,
estructura, falta de innovacion, transparencia y equidad.

3. Los resultados indican que en su mayoria los trabajadores son indiferentes
respecto al régimen laboral en el que se encuentran, pues consideran que estos no
son equitativos comparado con aquellos compafieros de trabajo que cumplen con
sus mismas funciones bajo un diferente régimen laboral debido a que los
trabajadores en general estan satisfechos con sus derechos sin embargo varios son

indiferentes con sus obligaciones o deberes.

4, Se determino que los derechos de los servidores publicos influyen directa y
significativamente en el clima laboral que presenta la Red Asistencial Cusco, afio
2021, pues en la medida que se mejore las remuneraciones, beneficios, licencias y

vacaciones, mejorara el clima laboral en la red asistencial.

5. Finalmente se determind que los deberes de los servidores publicos influyen
directa y significativamente en el clima laboral que presenta la Red asistencial
Cusco, aflo 2021, de modo que, de mejorarse aspectos relacionados a los deberes
de los trabajadores, el clima laboral se vera beneficiado.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la Red Asistencial Cusco por medio del area de recursos
humanos que realice un diagnéstico de los regimenes laborales y un test para
identificar el nivel del clima laboral para conseguir informacién mas detallada de la
percepcion de los trabajadores y proponer soluciones que se adecuen
objetivamente a la realidad de la entidad, y solo a través de ello proponer contratos
laborales que estén alineados al desarrollo de sus capacidades vy realizar

actividades de integracion con los colaboradores para mejorar el clima laboral.

2. Se recomienda al equipo del &rea de recursos humanos de la Red Asistencial
Cusco a implementar estrategias basadas en el reconocimiento y valoracién del
desempeiio de sus trabajadores aplicando cambios en sus horarios, actividades
sociales y que puedan tener mayor involucramiento con sus jefes directos para un

proceso de Feedbak, lo cual ayudard a aumentar su identidad con la institucién.

3. Se recomienda al director de la Red Asistencial Cusco que elabore politicas
de inclusion en el trabajo donde los que estén en regimenes antiguos tengan
mayores reconocimientos a través de un sistema de valoracién de sus capacidades
brindarles un fortalecimiento de sus capacidades a través de cursos, diplomados y
especialidades en otros paises para que lo puedan replicar cuando vuelvan en la

misma institucion.

4. Se recomienda al director de la Red Asistencial Cusco, realice acciones de
intervencion para el desarrollo de sus trabajadores a través de una evaluacion
mensual de los mismos y a través de ello identificar que trabajadores esta
cumpliendo con sus funciones adecuadamente y quienes no para poder brindarle
motivaciones e incentivos segun la ley lo corresponda y a aquellos que no cumplan
poderles reducir en cuota de su trabajo, para ello el Director como ente politicos y

ejecutor tendra que coordinar efectivamente con el area de recursos humanos.

5. Se recomienda al area de recursos humanos de la red asistencial Cusco
desarrollar realizar actividades de entrada y de salida para los trabajadores, dichas

actividades se dedican exclusivamente para tener espacios donde se pueda
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conocer mas los trabajadores y puedan socializar para que puedan eliminar el
estrés laboral que estan sujetos dia a dia en sus labores y asi mejorar la

productividad de los mismos.
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ANEXOS



Matriz de consistencia de la tesis

empleados de la Red

Laboral de los

area administrativa de
la Red Asistencial

laboral que presenta la
Red Asistencial
afio 20217

2. ¢Cual es el nivel de

Cusco,

satisfaccion de los

trabajadores  con su

régimen laboral en la Red

laboral que presenta laRed
Asistencial Cusco,

afio 2021.

2. Conocer el nivel de
satisfaccion de los
trabajadores con su

régimen laboral en la Red

Asistencial Cusco, | empleados de la Red
Cusco
afio 2021? Asistencial Cusco,
afo 2021.
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS
1. ¢Cudl es elclima | 1. |Identificar el clima| 1, EI clima laboral que

presenta la Red Asistencial
Cusco, afo 2021, es
desfavorable.

2. Los trabajadores la Red
Asistencial Cusco estan
insatisfechos con  su

régimen laboral.

servidores publicos
de

servidores publicos

— Deberes los

Variable
dependiente
Clima laboral
Dimensiones:
— Autonomia
— Cooperacion y
apoyo

— Reconocimiento

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Variable Tipo
¢En qué medida los | Identificar en qué | Los regimenes | independiente Béasica
Regimenes Laborales | medida los | laborales inciden | Regimenes laborales | Nivel
inciden en el Clima | Regimenes Laborales Silgr;(i:]:[iiativamente ez Dimensiones: Cuantitativo de
Laboral de los | inciden en el Clima|el clima laboral del| — Derechos de los | alcance correlacional

Disefio

No experimental
Poblacién y muestra
Personal del &rea
administrativa de la
Red Asistencial
Cusco

Técnicae
instrumentos
Encuesta — entrevista
Andlisis de datos
Excel - SPSS




Asistencial ano
20212

3. ¢En qué medida los

Cusco,

derechos de los servidores
publicos influyen en el
clima laboral que presenta
la Red Asistencial Cusco,
afio 20217

4. ¢(En qué medida los
deberes de los servidores
publicos influyen en el
clima laboral que presenta
la Red Asistencial Cusco,

afo 2021?

Asistencial Cusco, afo
2021.
3. Determinar en qué

medida los derechos de los
servidores publicos

influyen en el clima laboral

que presenta la Red
Asistencial Cusco, afio
2021.

3. Determinar en qué

medida los deberes de los
servidores publicos
influyen en el clima laboral
la Red

Cusco,

que presenta

Asistencial ano

2021.

3. Los derechos de los
servidores publicos
influyen directa y
significativamente en el
clima laboral que presenta
la Red Asistencial Cusco,

ano 2021.

4. Los deberes de los
servidores publicos
influyen directa y
significativamente en el
clima laboral que presenta
la Red Asistencial Cusco,

ano 2021.

— Organizacion
estructura

— Innovacién

— Transparencia
equidad

— Motivacién

— Liderazgo

y




Tabla de Operacionalizacion de variables

VARIABLES | DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA DE
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Regimenes | Los regimenes | Las dimensiones de | Derechos de | Remuneraciones | 1. Consideras que la remuneraciéon | Escala de Likert
los regimenes ue percibes segun tu régimen
laborales son i que p 9 g
laborales i laborales son en los y beneficios laboral es aceptable y equitativo | 1. Absolutamente
aquetios que | funcion alo servidores con la labor que realizas. en
determinan  una | mencionado por
o Desacuerdo
Ferro (2019), los pub“cos
relacién bilateral de regimenes laborales — 2. Desacuerdo
) La remuneracion personal y | 3 |ndiferente
determinan bsidio familiar, se otorgan, de '
derechos y unarelacion Zzqudo asu tier,npo de sgrvi(;io y 2. Acuerdo
deberes reciprocos bilateral dede,rechos caraa. familiar  del  servidor 5. Absolutamente
y deberesreciprocas g ’ de Acuerdo
entre el empleador | entre elempleador y debidamente sustentado, y los
y el trabajador en el _ el trgbgjos en exceso de su jornada
trabajador. diaria son remunerados en forma
marco  de  un proporcional a su haber basico
vinculo juridico, de 3. En fiestas patrias y navidad, se le
este modo otorga el aguinaldo fijado en la
ley correspondiente, y de
cualquier medida y P y
o acuerdo a sus alcances
organizativa  del
4. Consideras que los trabajadores
emp|eador debera gque se encuentran en su régimen
laboral estan satisfechos con los
observar el respeto .
derechos y beneficios que se les
de los derechos ofrece
fundamentales de Derechos Los servidores de la entidad,

los trabajadores
(Ferro, 2019)

tienen iguales posibilidades de
desarrollo para mejorar su perfil
personal y profesional




6. Los servidores de la entidad, son

destituidos o0 cesado por
causales previstas en la ley,
previo proceso administrativo
disciplinario

Como empleado del régimen
laboral en el que se ubica se
siente motivado para realizar
horas extras.

8. Los servidores, pueden constituir

sindicatos, y hacer uso de huelga
con arreglo a ley.

Préstamos

administrativos

Los servidores de carrera,
cesantes y contratados de
condicibn permanente, tienen
derecho al otorgamiento de
préstamos administrativos.

Vacaciones y

licencias

10.

Los servidores tienen derecho, al
goce de treinta (30) dias de
descaso, después de doce (12)
meses de servicios efectivos;
debiendo ser remunerados

11.

Los trabajadores de condicion
permanente, tiene derecho a
hacer uso de permisos Yy
licencias, por causas justificadas
0 motivos personales

Ascenso

12.

El servidor de carrera, tiene
derecho a ascender, en base al
reconocimiento de sus méritos y
mayor calificacion




13.

El ascenso se realiza, previa
vacante, evaluaciones y
concursos que realice la entidad,
de acuerdo a sus necesidades y
requerimientos

14.

Es requisito indispensable para
el ascenso, que el servidor
cuente con un minimo de un afio
de servicios en la entidad, una
evaluacion positiva, y sin
deméritos

Deberes de
los
servidores

publicos

Asistencia y
puntualidad

15.

Se siente comprometido y se
esfuerza por cumplir con la
normativa establecida en la
entidad

Cumplimiento de

funciones

16.

Cumple con las funciones
asignadas a su cargo, en forma
eficaz y esmerada;
salvaguardando los intereses de
la institucion.

Trato con el

personal

17.

Tiene un buen trato y lealtad
hacia sus superiores,
compafieros de trabajo y publico
en general; informando de
acciones delictivas o inmorales
gue se cometan en el ejercicio de
su funcion, en el término que la
ley observa para éstos casos

Discrecion

18.

Guarda absoluta reserva, en los
asuntos que revistan tal caracter;
aun después de haber cesado en
el cargo o funcion.




Clima

laboral

El clima laboral se
refiere al contexto
de trabajo,
caracterizado por
un conjunto de
aspectos tangibles
e intangibles que
estan presentes de
forma
relativamente
estable en una
determinada
organizacion, y que
afecta a las
actitudes,
motivacion y
comportamiento de
sus miembros y por
tanto al
desempefio de la
organizacion”.
(Bordas, 2016)

Se propone ocho
dimensiones
principales para el
diagnéstico del
clima laboral;
llamadas
dimensiones
principales en
cuanto que son, en
buena medida,

compartidas  por

varios autores,
estas son: La
autonomia,
cooperacion y
apoyo,

reconocimiento,
organizacion y
estructura,
innovacion,
transparencia y
equidad,
motivacion y

Autonomia Toma de decisiones | 19. ¢Usted como sus comparfieros
toman decisiones sin la
necesidad de consultar a sus
superiores?

Solucion de 20. ¢ Suele solucionar problemas sin
i i ?
problemas recurrir a sus superiores?
Autosuficiencia 21. ¢Se siente animado a tomar
iniciativas propias
continuamente?
Cooperacion y | Compafierismoy 22. ¢Cémo calificaria el ambiente de
L. neri iali ?
apoyo cordialidad compafierismo y cordialidad?
Apoyo a la 23. ¢Considera que tanto usted
organizacion oMo sus compafieros apoyan al
desarrollo de la organizacion?
Reconocimiento | Reconocimiento 24. ¢ Suele recibir un reconocimiento
adecuado por §u tliabi?.jlo cuando contribuye
a la institucién?
Organizacion y | Percepcién de la 25. ¢ Coémo considera que son los
. ., i0?
estructura organizacion del procesos de trabajo*
trabajo
Eficiencia 26. ¢Considera que se logran las
metas organizacionales con el
menor uso de recursos y en el
tiempo provisto?
Restricciones 27. ¢La entidad tiene restricciones

organizacionales

organizacionales o formalismos
burocraticos?

Escala de Likert

1. Absolutamente
en Desacuerdo
Desacuerdo
Indiferente
Acuerdo
Absolutamente
de Acuerdo

o s wnN




liderazgo (Bordas,
2016)

Innovacion Propuesta de ideas | 28. ¢ Considera que existe
receptividad para expresar e
implantar sus nuevas ideas,
métodos o procedimientos?

Desarrollo de 29. ¢ Suele proponer cambios de
creatividad manera creativa aceptando los
riesgos que supone

Transparenciay | Practicas y politicas | 30. ¢Las practicas y politicas que

equidad institucionales apll_ca I_a 0rgamzacm_>n sgn claras,
equitativas y no arbitrarias?

claras
Valoracion del 31. ¢En su trabajo existe
desempefio oportunidades de promocion?

Motivacion Grado de 32. ¢En la organizacién se pone

motivacion énfasis y~ se motiva eI. ' buen
desempefio y la produccion
destacada?

Compromiso con 33. ¢ Estd comprometido con sus

sus actividades actividades y funciones?

Liderazgo Percepcion de la 34. ¢ Considera que la direccion ysus

direccion y los lideres poseen un
Iid comportamiento como modelo a
lderes seguir?

Estilo de relacion 35. ¢Cree que el trato de los

con los demas

colaboradores

directivos o jefes de grupo es
adecuado con los colaboradores
de las diferentes areas?




Instrumento

CUESTIONARIO REFERIDO A “Los Regimenes Laborales y su Incidencia en
el Clima Laboral de los Empleados Administrativos de la Red Asistencial
Cusco -ESSALUD. Aio 2021”

Estimado(a) trabajador(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario
es parte de una investigacion que tiene por finalidad obtener informacion para
elaborar una tesis acerca de “Los Regimenes Laborales y su Incidencia en el
Clima Laboral de los Empleados Administrativos de la Red Asistencial
Cusco -ESSALUD. Aio 2021”.

Solicito su colaboracion para que responda con sinceridad el presente

instrumento que es confidencial y de caracter anonimo.

Las opiniones de todos los encuestados seran el sustento de la tesis; nunca se

comunicaran los datos individuales a terceros.

Con las afirmaciones que a continuacion se exponen, algunos encuestados
estaran de acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sinceridad

marcando con “X” en una sola casilla de las siguientes alternativas:

Absolutamente en Desacuerdo
Desacuerdo

Indiferente

Acuerdo

Absolutamente de Acuerdo

a s wbnNPR

VARIABLE 1: REGIMENES LABORALES

N° PREGUNTAS 1 (2|3 (4]5

Dimensiéon 1. Derechos de los servidores

publicos

01 | Consideras que la remuneracién que percibes segin tu régimen

laboral es aceptable y equitativo con la labor que realizas.

02 | La remuneracion personal y subsidio familiar, se otorgan, de

acuerdo a su tiempo de servicio y carga familiar del servidor,




debidamente sustentado, y los trabajos en exceso de su jornada

diaria son remunerados en forma proporcional a su haber basico

03

En fiestas patrias y navidad, se le otorga el aguinaldo fijado en la ley

correspondiente, y de acuerdo a sus alcances

04

Consideras que los trabajadores que se encuentran en su régimen
laboral estan satisfechos con los derechos y beneficios que se les
ofrece

05

Los servidores de la entidad, tienen iguales posibilidades de
desarrollo para mejorar su perfil personal y profesional

06

Los servidores de la entidad, son destituidos o cesado por causales

previstas en la ley, previo proceso administrativo disciplinario

07

Como empleado del régimen laboral en el que se ubica se siente

motivado para realizar horas extras.

08

Los servidores, pueden constituir sindicatos, y hacer uso de huelga

con arreglo a ley.

09

Los servidores de carrera, cesantes y contratados de condicion
permanente, tienen derecho al otorgamiento de préstamos

administrativos.

10

Los servidores tienen derecho, al goce de treinta (30) dias de
descaso, después de doce (12) meses de servicios efectivos;

debiendo ser remunerados

11

Los trabajadores de condicidon permanente, tiene derecho a hacer
uso de permisos y licencias, por causas justificadas o motivos
personales

12

El servidor de carrera, tiene derecho a ascender, en base al

reconocimiento de sus méritos y mayor calificacion

13

El ascenso se realiza, previa vacante, evaluaciones y concursos que

realice la entidad, de acuerdo a sus necesidades y requerimientos

14

Es requisito indispensable para el ascenso, que el servidor cuente
con un minimo de un afio de servicios en la entidad, una evaluacion

positiva, y sin deméritos

Dimensiéon 2. Deberes de los servidores

publicos

15

Se siente comprometido y se esfuerza por cumplir con la normativa

establecida en la entidad

16

Cumple con las funciones asignadas a su cargo, en forma eficaz y

esmerada; salvaguardando los intereses de la institucion.




17 | Tiene un buen trato y lealtad hacia sus superiores, compafieros de
trabajo y publico en general; informando de acciones delictivas o
inmorales que se cometan en el ejercicio de su funcién, en el término
gue la ley observa para éstos casos

18 | Guarda absoluta reserva, en los asuntos que revistan tal caracter;

aun después de haber cesado en el cargo o funcion.

VARIABLE 2: CLIMA LABORAL

Marque con una X donde corresponda considerando la siguiente

escala de valoracion:

1. Absolutamente en Desacuerdo
2. Desacuerdo
3. Indiferente
4. De acuerdo
5. Absolutamente de Acuerdo
N° PREGUNTAS 1|2

Dimensiéon 1. Autonomia

19 | ¢Usted como sus comparieros toman decisiones sin la necesidad de

consultar a sus superiores?

20 | ¢Suele solucionar problemas sin recurrir a sus superiores?

21 | ¢Se siente animado a tomar iniciativas propias continuamente?

Dimension 2. Cooperacién y apoyo

22 | ¢Coémo calificaria el ambiente de compafierismo y cordialidad?

23 | ¢Considera que tanto usted como sus compafieros apoyan al

desarrollo de la organizacion?

Dimensién 3. Reconocimiento

24 | ¢Suele recibir un reconocimiento por su trabajo cuando contribuye a

la institucion?

Dimensién 4. Organizacion y estructura

25 | ¢Cbémo considera que son los procesos de trabajo?




26 | ¢Considera que se logran las metas organizacionales con el menor
uso de recursos y en el tiempo provisto?

27 | ¢La entidad tiene restricciones organizacionales o formalismos
burocréticos?
Dimensién 5. Innovacion

28 | ¢Considera que existe receptividad para expresar e implantar sus
nuevas ideas, métodos o procedimientos?

29 | ¢Suele proponer cambios de manera creativa aceptando los riesgos
gue supone
Dimension 6. Transparencia y equidad

30 | ¢Las préacticas y politicas que aplica la organizacion son claras,
equitativas y no arbitrarias?

31 | ¢En sutrabajo existe oportunidades de promocion?
Dimension 7. Motivacion

32 | ¢En la organizacion se pone énfasis y se motiva el buen desempefio
y la produccion destacada?

33 | ¢Esta comprometido con sus actividades y funciones?
Dimension 8. Liderazgo

34 | ¢Considera que la direccibn y sus lideres poseen un
comportamiento como modelo a seguir?

35 | ¢Cree que el trato de los directivos o jefes de grupo es adecuado

con los colaboradores de las diferentes areas?

iGracias por su colaboracion!




Consentimiento informado

~il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del Proyecto de Investigacion:

“Los Regimenes Laborales y su Incidencia en el Clima Laboral de los
Empleados Administrativos de la Red Asistencial Cusco -ESSALUD. Afio
2021.”

Investigador: Buendia Huancahuire, Esther.

Estimado(a):

Usted ha sido invitado a participar en el presente proyecto de investigacion,
el estudio se realizara al personal administrativo de la Red Asistencial Cusco.

Si Usted decide participar en el estudio, es importante que considere la
siguiente informacion:

> EIl objetivo del presente estudio es identificar en qué medida los
Regimenes Laborales inciden en el Clima Laboral de los
empleados de la Red Asistencial Cusco, afio 2021.

> Le pedimos participar en este estudio porque cumple con los
criterios de seleccién para formar parte de este estudio.

Procedimientos:
Su participacion consistira en:

Colaborar con responder a las preguntas del cuestionario de la
encuesta virtual o presencial.

El cuestionario durara el tiempo que usted lo realice.



Beneficios: No hay un beneficio directo por su participacion en el estudio,
sin embargo, si usted acepta participar, estar4 colaborando con la
investigacion para dar a conocer el clima laboral y el manejo de regimenes
laborales brindadas por su institucion, por lo tanto, la copia de los resultados
serd emitida a la Red Asistencial Cusco, afio 2021.

Confidencialidad: Toda la informacion que Usted nos proporcione para el
estudio sera de caracter estrictamente confidencial y anénimo, serd utilizada
Unicamente por el equipo de investigacion del proyecto y no estara disponible
para ningun otro proposito. Usted quedara identificado(a) con un numero y
no con su nombre.

Participacion Voluntaria/Retiro: Su participacion en este estudio es
absolutamente voluntaria. Usted estd en plena libertad de darla por
terminada en cualquier momento. Su decisién de participar o no en el estudio
no implicara ningun tipo de consecuencia.

Riesgos Potenciales/Compensacion: Su participacion en este estudio no
presenta riesgos potenciales. Si alguna de las preguntas le hicieran sentir un
poco incobmodo(a), tiene el derecho de no responder. Usted no recibira
ningun pago por participar en el estudio y tampoco implica algin costo para
usted.

E-mail a Contactar: Si usted tiene alguna pregunta, comentario o
preocupacion con respecto al proyecto antes, durante y después, por favor
comuniquese con la investigadora.

ACEPTO PARTICIPAR DE LA INVESTIGACION Sl NO




Prueba de fiabilidad

Confiabilidad de la variable independiente: Regimenes laborales

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 13 100,0
Excluido® O ,0

Total 13 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Fuente: SPSS 25

Alfa de Cronbach de la variable 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,815 18

Fuente: SPSS 25

Confiabilidad de la variable dependiente: Clima laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 13 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 13 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
Fuente: SPSS 25

Alfa de Cronbach de la variable 2
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,886 17
Fuente: SPSS 25




Tablas de dispersion

Incidencia del régimen laboral con el clima laboral.

Régimen laboral y Clima laboral
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Régimen Laboral

Conforme al diagrama de dispersion del grafico 1, se observa que hay relacion
positiva y directa de las variables, pues el valor de Y (clima laboral) se incrementa
a medida que el valor de X (régimen laboral) aumenta, es decir que los datos se
encuentran alineados en mayor proporcion. De este modo podemos concluir que
en la medida que se mejore el manejo de regimenes laborales, el clima laboral
mejorara en la Red Asistencial Cusco. Pues la percepcion de los trabajadores
respecto a su régimen laboral estd en funcion de la equidad e igualdad de sus
funciones, por lo que su actitud mejorarda en la medida que se maneje

adecuadamente cada régimen, y por ende mejorard el clima laboral en la entidad.



Los derechos de los servidores publicos influyen en el clima laboral.

Derechos de los servidores Publicos y el Clima Laboral
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Derechos de los Servidores Publicos

Conforme al diagrama de dispersion de la figura 2, se observa que existe una
relacion positiva, ya que el valor de Y (clima laboral) se incrementa a medida
gue el valor de X (derechos de los servidores publicos) aumenta. Esta
relacion directa indica que en la medida que se mejore adecuadamentelas
remuneraciones, beneficios, las licencias y vacaciones, asi como el ascenso

de los trabajadores, mejorara el clima laboral de la red asistencial Cusco.



Los deberes de los servidores publicos influyen en el clima laboral.

Deberes de los servidores Publicos y el Clima Laboral
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DEBERES DE LOS TRABAJADORES

Conforme al diagrama de dispersion del grafico 3, se observa que existe una
relacion directa, ya que el valor de Y (clima laboral) se incrementa a medida
gue el valor de X (deberes de los servidores publicos) aumenta. Esta relacién
positiva sefiala que, de mejorarse las obligaciones como la asistencia y
puntualidad, cumplimiento de funciones, trato con el personal y la discrecion,
mejorard el clima de la empresa, pues a partir de los resultados se observa
indiferencia o insatisfaccion por parte de los trabajadores respecto a sus
deberes lo que se traduce en un clima laboral regular, de modo que, de
mejorarse aspectos relacionados a los deberes de los trabajadores, el clima

laboral se vera beneficiado.



Validacion de instrumentos

‘ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

MAGISTER, ANGELICA YOLANDA PACHERRES RUIZ

Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del Programa Académico de Maestria en Gestion Publica
de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, requiero validar el instrumento con el cual
recogere la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: "LOS REGIMENES LABORALES Y SU
INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL DE LOS EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS DE LA RED
ASISTENCIAL CUSCO -ESSALUD. ANO 2021" y siendo imprescindible contar con la aprobacién
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion,
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

™
\

(fusty)

CPC Esther Buen?la Huancahuire

DNI:29588581



Validador N° 01

~:l‘] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

vV W DIMENSIONES | items Pertinencia! Eelrvan( Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si_| No | Si No
! [Consideras que la remuneracién que percibes sequn tu | X X X
régimen laboral es aceptable y equitativo con |a labor que
realizas.
2 | La remuneracion personal y subsidio familiar, se otorgan, de | X X X
acuerdo a su tiempo de servicio y carga familiar del servidor,
debidamente sustentado, v los trabajos en exceso de su
jornada diaria son remunerados en forma proporcional a su
haber basico
3 | En fiestas patrias y navidad, se le otorga el aguinaldo fiiado en | X X X
la ley correspondiente, y de acuerdo a sus alcances
4 | Consideras que los trabajadores que se encuentran en su | X X X
régimen laboral estan satisfechos con los derechos v beneficios
que se les ofrece
5 [ Los servidores de la entidad, tienen iguales posibilidades de | X X X
|__| desarrollo para mejorar su perfil personal y profesional
- 6 |Los servidores de la entidad, son destituidos o cesado por | X X X
= causales previstas en la ley, previo proceso administrativo
é |___| disciplinario
puy 7 |Como empleado del régimen laboral en el que se ubica se | X X X
= 2 s
v siente motivado para realizar horas extras.
E 8 [Los servidores, pueden constituir sindicatos, y hacer uso de | X X X
& huelga con arreglo a ley
Los servidores de carrera, cesantes y contratados de condicion | X X X
permanente, tienen derecho al otorgamiento de préstamos
|__| administrativos
10 | Los servidores tienen derecho, al goce de treinta (30) dias de | X X X
descaso, después de doce (12) meses de servicios efectivos;
|__| debiendo ser remunerados
11 | Los trabajadores de condicion permanente, tiene derecho a | X X X
hacer uso de permisos y licencias, por causas justificadas o
|__| motivos personales
12 [ El servidor de carrera, tiene derecho a ascender, en base al | X X X
reconocimiento de sus méritos y mayor calificacion
13 |El ascenso se realiza, previa vacante, evaluaciones y | X X X
concursos que realice la entidad, de acuerdo a sus
necesidades y requerimientos
14 | Es requisito indispensable para el ascenso, que el servidor | X X X
cuente con un minimo de un aflo de servicios en la entidad, una
evaluacion positiva, y sin deméritos
‘l‘] ESCUELA DE POSGRADO
[ [OENSION2Z Si | No | Si [ No | s [ No
15 | Se siente comprometido y se esfuerza por cumplir con la | X X X
|__| normativa establecida en la entidad
16 | Cumple con las funciones asignadas a su cargo, en forma | X X X
eficaz y esmerada; salvaguardando los intereses de la
institucion.
17 | Tiene un buen trato y lealtad hacia sus superiores, compafieros | X X X
de trabajo y publico en general; informando de acciones
delictivas o inmorales que se cometan en el ejercicio de su
funcion, en el término que Ia ley observa para éstos casos
18 | Guarda absoluta reserva, en los asuntos que revistan tal | X X X
caracter; aun después de haber cesado en el cargo o funcién,
[ [ DIMENSION 1 Si_|No |Si [WNo [Si |No
19 | ;. Usted como sus compafieros toman decisiones sin la X X X
| | necesidad de consultar a sus superiores?
20 | ; Suele solucionar problemas sin recurrir a sus superiores? X X X
21 | ; Se siente animado a tomar iniciativas propias X X X
|___| continuamente?
|___| DIMENSION 2 Si__JNo Si No_|Si No
22 | ; Como calificaria el ambiente de compafierismo y X X X
|| cordialidad?
23 | ; Considera que tanto usted como sus compafieros apoyan al | X X X
|_| desarrolio de |a organizacion? o
_ [ omENsions Si_|No |Si [WNo [Si |No
® |24 |, Suele recibir un reconocimiento por su trabaio cuando X X XX
2 || contribuye a la institucion?
= DIMENSION 4 Si_ | No Si No [Si No
: 25 | ; Como considera que son los procesos de trabajo? X X X
E 26 | ; Considera que se Jogran las metas organizacionales con el X X X
5 |___| menor uso de recursos y en el tiempo provisto?
27 | ;La entidad tiene restricciones organizacionales o X X X
formalismos burocraticos?
|| DIMENSION S Si_[No [Si [No |Si [N
28 | ; Considera que existe receptividad para expresar e implantar | X X X
sus nuevas ideas, métodos o procedimientos?
20 | ; Suele proponer cambios de manera creativa aceptando los X X X
|| ue supone
[ | DIMENSION® Si_|No |sSi [No [Si |No
30 | ;. Las practicas v politicas que aplica la organizacién son X X X
claras. equitativas y no arbitrarias?
i 4En su trabajo existe oportunidades de promocion? X X XX
| [ DMENSIONT Si_[No [Si [No |S [WNo




ﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

32 | ;4En la organizacion se pone énfasis y se motiva el buen X X X
desempefio y la produccion destacada?
L 4 Esta comprometido con sus actividades y funciones? X & X
DIMENSION 8 Si__| No Si_[No |Si_|No
34 | ; Considera que la direccion y sus lideres poseen un X X X
comportamiento como modelo a seguir?
35 | ;Cree que el trato de los directivos o jefes de grupo es X X X
adecuado con los colaboradores de las diferentes dreas?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sin observaciones
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Moreno Azana, Raquel
DNI:
Especialidad del validador:

Cusco, 10 de octubre del 2021

R
'Pertinencia: El itam cormesponde &l conceplo teérico formulado. . 1|
*Relevancia: El #em es apropado para representar al components o

dimension espacifica del construcio
*Claridad: Se entiende sin difcultad alguna el enunciado def item, es .
conciso, exacto y dreclo Firma del Experto Informante

Nota: Sufciencia, se dice sufiienca cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension



Validador N° 02

“]‘} ESCUELA UE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO ........

v

N

DIMENSIONES / items

Pertinencia®

OMENSIONT

:

Claridad*

5

El personal nombrado o conlratado, de condicion permanente
de la entidad, percibe sus remuneraciones, de acuerdo a ko
establecido

Régimen laboral

La remuneracion personal y subsidio familiar, se otorgan, de
acuerdo & su tiempo de serviclo y carga familiar del servidor,

debidamente sustentado.

En fiestas patrias y navidad, se le otorga el aguinaldo fijado en
la ley correspondiente, y de acuerdo a sus akances

Npmnddecmdmmmoddmselecama
con el 50% de su remuneracion principal

Los servidores de la enticad, tienen idénticas posibilidades de
d offo, que le permiten su realizacidn personal y social

Los servidores de la entidad, no son destituidos o cesado, sino
por causales previstas en 1a ley, pravio proceso administrativo
digciplinario

El servidor puede ejercer docencsa universitaria, sin exceder de
isos que sobr 1 de seis (06) horas semanales, el
mlamo que debe ser componndo ) por el servidor

Los servidores, pueden constituir sindicatos, y hacer uso de
hueiga con arreglo a ley.

Los servidores de carrera, cesantes y contratados de condicion
permanents, tienen derecho al otorgamiento de préstamos
administrativos.

"

Los servidores tienen derecho, al goce de treinta (30) dias de
descaso, despuds de doce (12) meses de servicios efectivos;
debiendo ser remunerados

Los trabajadores de condicidn permanente, tiene derecho a

hacer uso de permisos y licencias, por causas justificadas o
motives personales

NNER ~ NN X

El servider de carrera, tiene derecho a ascender, en base al

reconocimiento de sus merites y mayor calificacion

El ascenso se realiza, previa vacante, evaluaciones y
concursos que realice la entidad, de acuerdo 8 sus
necesidades y requerimientos

N\

1

NN NN N E

|
|

Es requisito indispensable para el ascenso, que el servidor
cuente con un minimo de un aflo de servicios en la entidad, una

L

evaluacion positiva, y sin deméritos
DIMENSION 2

.S

i e e Ve O e i Y RN S

H




io | ESCUELA DE POSGRAGO

115

Concurre a su centrc de labar, en ia hora sedalada por el

raglamento respectivo; y su asistencia, justifica y sustenta el
poago de sus haberes

N\

1%

Cumple con las funciones asignadas a su cargo, en forma
eficaz y esmerada; salvaguardando los intereses de la
‘ instituclén

17

18

Tlenommemmtoylaalud hacia sus superiores, compaderos
de trabajo y publico en general, informandc de acciones
defictivas o inmorales que se cometan en él ejercicio de su
funcidn, en el término que |a ley observa para €slos casos

S

.

Guarda absolula reserva, en los asuntos gque revistan tal

caracter; aln después de haber cesado en ef cargo o funicion,
DIMENSION 1

tomar decisiones sin la necesidad de consultar a sus
superiores?

@
] |

Y NI

. Tanto usted como sus companeros sa sienten capaces de

;\\

No

LSuele solucionar problemas sin recurrir a Sus superiores?

. Se siente animado a lomar iniciativas propias
continuamente?

DIMENSION 2

z

(,En Ia entidad exisle un buen amblente de companensmo y

cordialidad?

¢ Considera que tanto usted COMO SUS COMPANEos apoyan al
desarrollo de la organzacion?

I

o Y N

DIMENSION 3

-

¢Suclo recibir un reconccimeento adecuado por su trabajo
cuando contribuye a la institucion?

| CIMENSION 4

!4:\;2 \

iConsidera que los procesos de trabajo estan bien
eorganizados y coordinacos?

&

Clima Laboral

menor uso de recursos v en el tiempo provisto?

(Considera que se logran las metas organizacionales con el

AT

¢La entidad no posee excesivas resiricciones
organizacionales o formalismos burocraticos?

~

3

DIMENSION §

~ ¢Considera que existe receptivicad para expresar e implantar
| sus nuevas ideas, métodos o procedimientos? o

¢ Suele proponer cambios de manera creativa aceptando s

._.z_ﬁQP’ gue supene

| DIMENSION 6

| ¢ Las practicas y politicas que aphca la organizacion son
| claras, equitativas y no arbitrarias?

ENINTN
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NEN NN




\l | ESCUELA DE POSGRADO

31 | ;Se suele valorar su trabajo y posee oportunidades de
Dromaocion?
DIMENSION 7

¢En la organizacién se pone énfasis y se motiva el buen
desempefio y |a produccion destacada?

33 | ¢Suele sentirse comprometido con sus actvidades y
funciones?

DIMENSION & _
¢Considera que Ia direccion y sus lideras poseen un
comportamiento como modelo a sequir?
35 | ¢Cree que el Irato de los directivos o jefes de grupo es

| adecuado con los colaboradores de las diferentes dreas?

o
7
7
7~

NN A A

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sin observaciones ;| 51 ‘wy Sy dem ua
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“Afio del Bicentenario del Peri: 200 Afios de Independencia”
“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”

RESOLUCION DE GERENCIA RED ASISTENCIAL CUSCO N° l;) 07 J -GRACU-ESSALUD-2021

cusco, {7 DIC. 2021
VISTO:

La Nota de la Oficina de Capacitacion, Investigacion y Docencia N° 223-OCID-GRACU-ESSALUD-2021
de fecha 12 de noviembre del 2021, con la cual, solicita la emisién de la resolucién de autorizacion de
ejecucion de Proyecto de Investigacion;

CONSIDERANDO:

Que, mediante Resolucién del Instituto de Evaluacion de Tecnologias en Salud e Investigacién N° 46-
IETSI-ESSALUD-2019 de fecha 03 de junio del 2019, se resuelve aprobar la Directiva N° 003-IETSI-
ESSALUD-2019 V.01. “Directiva que Regula el Desarrollo de la Investigacion en Salud”; cuyo objetivo, es
establecer los lineamientos para la aprobacion, ejecucion, supervision, difusién, priorizacion y promocion
de las actividades y estudios de investigacion en salud a ser desarrollados en EsSalud;

Que, en el numeral 1 del Capitulo |l — Disposiciones Generales de la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-
2019 V.01, se establece que, la distincion entre ensayos clinicos y estudios observacionales se realiza
segun la definicion regulatoria de ensayo clinico contenida en el Reglamento de Ensayos Clinicos y en
esta Directiva, la misma que necesariamente corresponde a la definicién metodolégica. Los estudios que
no cumplan la definicién regulatoria de ensayo clinico serén considerados como estudios observacionales;

Que, en el numeral 2.1.1. de la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-2019 V.01, se establece que, los
estudios observacionales se desarrollan mediante las siguientes modalidades: INSTITUCIONAL EXTRA
INSTITUCIONAL, COLABORATIVA Y TESIS DE PREGRADO;

Que, en el numeral 2.2.1 de la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-2019 V.01, se establece el proceso de
aprobacion de los estudios observacionales y la presentacion de los documentos por parte del investigador
principal (IP) o el coinvestigador responsable ante la Instancia Encargada del Area de Investigacion (IEAI);

Que, en el numeral 2.2.2 de la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-2019 V.01, se establece que, la IEAI
recibe el expediente y verifica el cumplimiento de los requisitos. Luego, envia el expediente al Comité
Institucional de Etica en Investigacion (CIEI) en un plazo que no exceda de tres dias dtiles;

Que, en el numeral 2.2.5 de la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-2019 V.01, se establece que, una vez
aprobado el protocolo por el CIEl, la Gerencia evalia el expediente y emite una carta dirigida al
investigador con su decision de autorizar o no el inicio del estudio en un plazo no mayor a catorce dias
calendario. La IEAlI comunica la decisién al Comité y al IP haciéndole llegar la carta o certificado de
aprobacién del comité y de la gerencia. El Gerente del Organo puede delegar esta funcién de autorizacién
de estudios observacionales a otra instancia que considere conveniente, por ejemplo, a la IEAI o al director
del establecimiento;

Que, mediante Resolucién de Gerencia de Red Asistencial Cusco N° 305-GRACU-ESSALUD-2020 de
fecha 21 de setiembre del 2020 y su modificatoria con Resolucién N° 329-GRACU-ESSALUD-2020 de
fecha 08 de octubre del 2020, se resuelve, conformar, a partir de la fecha y por el periodo de tres (03)
afos, el Comité Institucional de Etica en Investigacion (CIEI) de la Gerencia de Red Asistencial Cusco del
Seguro Social de Salud “ESSALUD”;

Que, mediante documento del visto, la Oficina de Capacitacion, Investigacion y Docencia, en uso de sus
atribuciones ha verificado el cumplimiento de los requisitos del Proyecto de Investigacién con el Titulo:
“LOS REGIMENES LABORALES Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL DE LOS EMPLEADOS
ADMINISTRATIVOS DE LA RED ASISTENCIAL CUSCO — ESSALUD. ANO 2021”, presentado por la
Licenciada ESTHER BUENDIA HUANCAHUIRE, para optar el grado de Maestria en Gestion Publica en
la Universidad Cesar Vallejo. Dicho proyecto de investigacion
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“Afio del Bicentenario del Perd: 200 Afios de Independencia”
“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”

RESOLUCION DE GERENCIA RED ASISTENCIAL CUSCO N° / / -GRACU-ESSALUD-2021

cuenta con la aprobacién del Comité de Etica en Investigacion con Nota N° 52-CE-GRACU-ESSALUD-
2021 de fecha 12 de noviembre del 2021; asimismo, cuenta con la opinion favorable de la sede donde se
realizara la investigacion segin Anexo 6 suscrito por el Licenciado Edward Ernesto Porras Marquez, Jefe
de la Oficina de Administracion de la Gerencia de Red Asistencial Cusco de EsSalud;

Que, estando a los considerandos expuestos y en uso de las facultades conferidas mediante Directiva N°
003-IETSI-ESSALUD-2019 V.01 y Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 471-PE-ESSALUD-2021:

SE RESUELVE:

PRIMERO. - AUTORIZAR, la ejecucion del Proyecto de Investigacion con el Titulo: “LOS REGIMENES
LABORALES Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL DE LOS EMPLEADOS
ADMINISTRATIVOS DE LA RED ASISTENCIAL CUSCO — ESSALUD. ANO 2021~
presentado por la Licenciada ESTHER BUENDIA HUANCAHUIRE, a realizarse en el Area
Administrativa de la Gerencia de Red Asistencial Cusco de ESSALUD.

SEGUNDO. - DISPONER que la investigadora ESTHER BUENDIA HUANCAHUIRE, prosiga con todas
las acciones vinculadas con el tema de investigacion, las cuales deberan ajustarse al
cumplimiento de las normas y directivas de la institucién establecidas para tal fin.

TERCERO. - DISPONER que las instancias respectivas brinden las facilidades del caso para la ejecucion
del Proyecto de Investigacion autorizado con la presente Resolucién.

REGISTRESE Y COMUNIQUESE.
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DR. CARLOS K. MEZA VILCA
CMP. 86319 RNA. A0G040
RED ASISTENGIAL CUSCO
GERENTE

Ealaed
JVME/acq.

Cc. OCID, CE, OA, INTERESADA, ARCH.
| 1307 l 2021 l 5024

Av. Anselmo Alvarez s/n
Wanchaq

Cusco, Per

Tel.: 084-582890 y 084-228428

www.essalud.gob.pe



AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20131257750

Red Asistencial Cusco Essalud

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
Carlos Benito Meza Vilca 41774836

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ x ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

LOS REGIMENES LABORALES Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL DE LOS
EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS DE LA RED ASISTENCIAL CUSCO — ESSALUD.
ANO 2021.

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestién Publica

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Esther Buendia Huancahuire 29588581

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Cusco, 07 de diciembre del 2021.

Firma: Carlos Benito Meza Vilca

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el
caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidn, para que se difunda la identidad de la institucién.
Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacion,
pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




