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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar si los regimenes de
contratos laborales influyen en la satisfaccion de los trabajadores de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna, 2021. El estudio se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo bésico, con disefio no experimental y transversal, y nivel
descriptivo-correlacional. La poblacion y muestra estuvieron conformadas por 64
trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de Tacna. Para la recoleccion
de datos se empled la encuesta y se aplicO un cuestionario estructurado. La
fiabilidad del instrumento alcanz6 un alfa de Cronbach de 0,983. Para la
contrastacion de las hipdtesis se utilizd el coeficiente Rho de Spearman, con un
nivel de significancia de 0,05. Los resultados de la hipdtesis general evidenciaron
un coeficiente de correlacion de 0,921 y una significancia de 0,000, lo que mostro6
una relacién positiva alta y estadisticamente significativa entre los regimenes de
contratos laborales y la satisfaccion de los trabajadores. Asimismo, las hipétesis
especificas obtuvieron valores de significancia inferiores a 0,05. Se concluy6 que
los regimenes de contratos laborales se relacionan significativamente con la
satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, por lo
que las condiciones asociadas a cada régimen constituyen un elemento relevante
para comprender la seguridad laboral, el crecimiento profesional y el equilibrio

entre el trabajo y la vida.

Palabras Clave: Regimenes laborales, Seguridad Laboral, Crecimiento
profesional, Satisfaccion laboral



ABSTRACT

The study aimed to determine whether employment contract regimes
influence worker satisfaction at the Tacna Regional Government Headquarters in
2021. A quantitative, basic research approach was used, with a non-experimental,
cross-sectional design and a descriptive-correlational level. The population and
sample consisted of 64 employees from the central headquarters of the Tacna
Regional Government. Data were collected through a survey using a structured
questionnaire. Instrument reliability reached a Cronbach’s alpha of 0.983.
Spearman’s rho coefficient was applied to test the hypotheses, using a significance
level of 0.05. The general hypothesis yielded a correlation coefficient of 0.921 and
a significance value of 0.000, indicating a high positive and statistically significant
relationship between employment contract regimes and worker satisfaction. The
specific hypotheses also obtained significance values below 0.05. It was concluded
that employment contract regimes are significantly related to worker satisfaction at
the Tacna Regional Government Headquarters. Therefore, the conditions associated
with each employment regime are relevant for understanding job security,

professional growth, and work-life balance among employees.

Keywords: Labor regimes, Job Security, Professional growth, Job satisfaction



CAPITULO I
INTRODUCCION A LA PROBLEMATICA

El presente trabajo de investigacion relacionado a los regimenes de
contratos laborales y la satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2021. Comprende como los regimenes de contratos laborales
pueden influir en la satisfaccion de los trabajadores. Los empleados que
experimentan satisfaccion laboral tienden a mostrar niveles méas altos de
productividad y compromiso en sus tareas. En caso de que se identifique que ciertos
regimenes de contratos laborales tienen un impacto negativo en la satisfaccion de
los trabajadores, se podrian implementar modificaciones en las politicas de
contratacion y gestion de personal con el fin de potenciar la eficiencia y la
productividad en la Sede del Gobierno Regional de Tacna.

Se propone unificar a los trabajadores del Régimen 276 bajo el Régimen del
Servicio Civil - Ley N° 30057 para superar su resistencia a integrarse. Sin embargo,
su preocupacion por perder su categoria o nivel administrativo ha obstaculizado la
transicion, sin lograr los resultados esperados. Es necesario concientizar a los
empleados sobre los beneficios del Servicio Civil y priorizar su integracion para
resolver los conflictos laborales y reducir la insatisfaccion. Esto promovera una
transicion exitosa y mejorara la comprension y aceptacion de los beneficios para
los trabajadores y la organizacion.

El presente estudio esta organizado de la siguiente manera:

En el Capitulo I, Introduccion a la problematica, se desarrolla el problema
de investigacion, su formulacion, justificacion, objetivos e hipotesis. En el Capitulo
I1, Estado del arte, se sistematizan los antecedentes, las bases tedricas y cientificas
y los términos basicos vinculados con las variables de estudio.

En el Capitulo 111 se presenta la metodologia, incluyendo la identificacion y



operacionalizacion de variables, tipo, nivel y disefio de investigacion, delimitacion,
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos, fiabilidad, validez y método de
analisis. En el Capitulo IV se exponen los resultados obtenidos y la contrastacion
de hipotesis.

En el Capitulo V se desarrolla la discusion de los resultados; en el Capitulo
VI se presentan las conclusiones; en el Capitulo VII se formulan las
recomendaciones; finalmente, se incluyen las referencias y los anexos de la

investigacion.

I. EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

En el afio 2008 se aprobd un nuevo régimen de trabajo conocido como
"Contratacién Administrativa de Servicios" (CAS), mediante el Decreto
Legislativo N.° 1057, con el objetivo de corregir las contrataciones de
personal bajo la modalidad de Servicios No Personales (SNP) en el sector
publico. Durante la década de los noventa, se registré un gran nimero de
contratos de SNP en el sector publico, los cuales no otorgaban beneficios
socio laborales a los trabajadores contratados por Renta de Cuarta Categoria,
lo que gener6 un exceso de mas de 150 mil contratos en dicha modalidad.
Como resultado, se emitié el D.L. 1057 para integrar a los trabajadores bajo
esta modalidad a los beneficios socio laborales correspondientes, en linea con
los derechos de cualquier trabajador de la entidad publica. (Decreto
Legislativo Nro. 1057, 2022)

Actualmente, en la administracién publica se pueden encontrar tres
regimenes laborales distintos, los cuales son el Régimen Publico, establecido
por el Decreto Legislativo N.° 276, el Régimen Privado, establecido por el
Decreto Legislativo N.° 728, y el régimen denominado "Contratacion
Administrativa de Servicios" (CAS), establecido por el Decreto Legislativo
N.° 1057. (Decreto Legislativo N° 276, 2013). (Decreto Legislativo N° 728,
2021)



Al analizar la situacion, se puede observar que los tres regimenes
laborales mencionados anteriormente son de naturaleza general, sin embargo,
se reconoce la existencia de otros regimenes laborales en el sector publico
que son considerados especiales. Cada uno de estos regimenes se rige por sus
propias normas, las cuales establecen los procesos que se llevan a cabo
durante el desempefio de la carrera y organizan su propia estructura de
remuneracion.

El régimen de servicio del sector publico es definido por el Decreto
Legislativo N.° 276, también denominado Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Pablico. Este marco legal
define las reglas y procedimientos que controlan los sueldos, los derechos y
las responsabilidades de los empleados puablicos que ocupan puestos
permanentes en la administracién estatal. Un punto crucial de este régimen se
halla en el articulo N.° 2, el cual distingue a aquellos trabajadores que prestan
servicios en la administracion publica pero no forman parte de la carrera
administrativa. Este grupo incluye a empleados contratados temporalmente,
a funcionarios con roles politicos o de confianza, a miembros de las fuerzas
armadas Yy policiales, asi como a los trabajadores de empresas estatales o de
sociedades de capital mixto, independientemente del régimen juridico al que
pertenezcan. (Articulo 40, Constitucion Politica de 1993, 1993)

La Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°034-2017-SERVIR/PE
establece los "Lineamientos para el transito de una entidad pablica al régimen
del servicio civil, Ley N° 30057", cuyo propdsito es unificar en un solo
régimen laboral a los servidores del sector publico que se encuentran en
diferentes regimenes laborales. Esta unificacion busca mejorar la eficiencia
de los servidores y poner fin a las discrepancias salariales existentes en varias
entidades del Estado. (Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°034-2017-
SERVIR/PE).

Existe un conflicto en relacion a los trabajadores publicos que forman
parte del Decreto Legislativo 276, quienes, a pesar de tener acceso a

beneficios laborales como la linea de carrera y la estabilidad en el empleo, se



sienten insatisfechos con su remuneracién en comparacién con los
trabajadores que estan bajo el régimen laboral CAS. Aunque estos Ultimos no
disfrutan de los mismos beneficios laborales, reciben un salario mas elevado,
lo que ha generado tensiones entre los trabajadores de ambos regimenes.

El objetivo de unificar a todos los servidores del Estado en un solo
régimen laboral, llamado Régimen del Servicio Civil - Ley N° 30057, busca
superar la resistencia de los trabajadores del Régimen 276 a integrarse. Sin
embargo, los trabajadores temen perder su categoria o nivel administrativo
que requiere formacion técnica o profesional, lo que ha obstaculizado la
transicién hacia este nuevo régimen en la administracion publica, incluyendo
la Biblioteca Nacional del Pert, y ain no ha logrado el éxito esperado.

Es posible que se deba crear una mayor conciencia entre los servidores
que trabajan bajo el régimen laboral establecido por el Decreto Legislativo
N° 276, acerca de las virtudes y beneficios que ofrece el régimen del Servicio
Civil. Es importante integrarlos al Servicio Civil lo antes posible, con el fin
de poner fin a las discrepancias y conflictos laborales existentes, lo que

contribuiria a reducir la insatisfaccién laboral.

1.2. Formulacion del problema en forma de interrogante
1.2.1. Problema principal

¢Como los regimenes de contratos laborales influyen en la
satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,
20217

1.2.2. Problemas especificos
— ¢Como los regimenes de contratos laborales influyen en la seguridad
de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna?
— ¢ Como los regimenes de contratos laborales influyen en el crecimiento
profesional de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de

Tacna?



— ¢Cbmo los regimenes de contratos laborales influyen en el equilibrio
entre el trabajo y la vida de los trabajadores de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna?

1.3. Justificacion de la investigacion
Linea de investigacion: [consignar la linea de investigacion vigente de

la FADE que corresponda al estudio].

1.3.1. Fundamentacion de la justificacion

El presente trabajo de investigacion se justifica con el proposito de
proporcionar fundamentos teoricos y cientificos acerca de los diferentes
regimenes laborales en la administracion publica y la satisfaccion laboral de
los trabajadores. En este sentido, se busca ofrecer un aporte de conocimientos
organizados que no solo fundamente las variables de estudio, sino que
también genere un debate cientifico sobre estos temas y sirva de base para
futuras investigaciones. Asimismo, se aspira a proponer estrategias
metodoldgicas que contribuyan a mejorar el clima organizacional y la
satisfaccion de los colaboradores, fomentando cambios organizacionales y
especificaciones técnicas en el sistema de implementacion. Se espera que este
trabajo contribuya a mejorar las relaciones sociolaborales entre los servidores
del Gobierno Regional de Tacna y a crear un ambiente laboral méas agradable

y productivo para todo el equipo.

1.3.2. Importancia

La presente investigacion es importante porque va a contribuir a
diferentes investigaciones, relacionados a los regimenes de contratos
laborales donde la satisfaccion laboral del personal es una tarea clave de la
gestion de los recursos humanos sobre el tema en mencidn, con un conjunto
de procedimientos metodoldgicos y cientificos a fin de viabilizar el desarrollo

de trabajos de investigacion futuros.



1.3.3. Alcances

Los objetivos y metas que se pretenden alcanzar con el presente
trabajo de investigacion estan relacionados con los regimenes de contratos
laborales y su influencia en la satisfaccion de los trabajadores de la Sede del

Gobierno Regional de Tacna, 2021.

1.3.4. Limitaciones

Como toda investigacion, el presente también tiene ciertas barreras o
limitaciones que podrian incidir en su desarrollo. El tiempo es un recurso
escaso, no obstante, una gestion rigurosa y organizada del proceso de
investigacion permitira alcanzar los objetivos propuestos. Por fortuna, el
estudio puede ser realizado en el plazo previsto, gracias a la disponibilidad de

las facilidades brindadas por el Gobierno Regional de Tacna.

I1. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
2.1. Objetivo general
Determinar si los regimenes de contratos laborales influyen en la
satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,
2021

2.2. Objetivos especificos

— Determinar si los regimenes de contratos laborales influyen en la
seguridad de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de
Tacna.

— Determinar si los regimenes de contratos laborales influyen en el
crecimiento profesional de los trabajadores de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna.

— Determinar si los regimenes de contratos laborales influyen en el
equilibrio entre el trabajo y la vida de los trabajadores de la Sede del

Gobierno Regional de Tacna.



I11. HIPOTESIS
3.1. Hipotesis general
Los regimenes de contratos laborales influyen de manera positiva alta
en la satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2021.

3.2. Hipdtesis especificas

— Los regimenes de contratos laborales influyen de manera positiva alta
en la seguridad de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional
de Tacna.

— “Los regimenes de contratos laborales de manera influyen positiva alta
en el crecimiento profesional de los trabajadores de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna.

— “Los regimenes de contratos laborales influyen de manera positiva alta
en el equilibrio entre el trabajo y la vida de los trabajadores de la Sede

del Gobierno Regional de Tacnha.
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CAPITULO II
ESTADO DEL ARTE
2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes internacionales

Pavez (2020) En su tesis para obtener el grado de Magister en
Gobierno y Gerencia Publica en la Universidad de Chile, titulada: “Alcances
de nueva ley sobre Gobierno y Administracién Regional, en el Gobierno
Regional Metropolitano”, Se ha enfatizado que, tras la modificacion realizada
a la Ley 19175 sobre gobierno y administracion regional, es importante
evaluar los efectos de estos cambios en el Gobierno Regional Metropolitano
en términos de la administracion pablica, la descentralizacion y la gestion de
recursos. humanos. Con el objetivo de determinar su preparacién para
implementar las modificaciones que establece la ley, se esta estudiando en
particular la situacion del Gobierno Regional Metropolitano en el contexto de
la implementacion que deben realizar los 16 Gobiernos Regionales del pais.
Este analisis se centra en las modificaciones de la ley que estan relacionadas
al gobierno, la gestion y la estructura organizativa regional, se exponen
posibles resultados, controversias, obstaculos, alteraciones en la
organizacion, perspectivas y asuntos a debatir que puedan surgir como
resultado de esta modificacion en el Gobierno Regional Metropolitano.

Parra (2021) En su tesis para obtener el titulo de Maestria en Gestion
de Talento Humano en la Universidad del Azuay, titulada: “Anélisis sobre la
satisfaccion laboral segun la teoria de Herzberg, ventajas y desventajas de la
inclusion laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO Cia.
Ltda”. El objetivo general de esta investigacion consistio en analizar el nivel

de satisfaccién laboral de personas que presentan diversas discapacidades en
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la Cooperativa de Ahorro y Crédito ERCO LTDA. Para ello, se empled una
metodologia descriptiva y un disefio no experimental con un enfoque
cuantitativo y transversal para determinar los niveles de compromiso y
conocimiento acerca de la inclusion laboral. La recoleccion de datos se realizd
mediante técnicas de encuesta y entrevista basadas en la teoria de Herzberg.
Los resultados obtenidos permitieron valorar el logro en el trabajo, el
reconocimiento, la responsabilidad y la promocion, asi como identificar los
factores asociados a la insatisfaccion laboral, como la remuneracion, las
condiciones de trabajo y la direccion. Cabe destacar la mala relacion con los
jefes y las bajas posibilidades de ascenso en la organizacion como factores
importantes de insatisfaccion laboral.

Espinoza (2021) En su tesis para obtener el titulo de Abogada de los
Tribunales y Juzgados de la Republica en la Universidad Catélica de Santiago
de Guayaquil, titulada: “Principio de Estabilidad Laboral, situacion actual del
trabajador en el marco normativo aplicable en el Ecuador”. La autora destaca
que el gobierno ecuatoriano tomé medidas que cambiaron la forma en que los
trabajadores desempefian sus actividades laborales y afectaron la estabilidad
y continuidad del empleo. La investigacion se realizd mediante un estudio
bibliografico que analizo la estabilidad laboral en la situacion actual del pais
y examind el marco legal utilizado por el gobierno nacional en materia
laboral. La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo documental y se
tomaron en cuenta cifras oficiales emitidas por organismos gubernamentales
respecto del desempleo y sus causas. Ademas, se elabord una propuesta que
sugiere la modificacién parcial del Codigo de Trabajo en sus articulos 14 y

15 para mejorar la estabilidad laboral.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Ruiz (2019) En su tesis de maestria para optar el grado de Maestro en
Educacién con mencién en Docencia y Gestion Educativa en la Universidad
César Vallejo, titulada: “Los regimenes laborales y su relacion con el

desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 06, 2017.” En la
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presente investigacion se busco determinar la relacion significativa entre las
variables de los regimenes laborales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL N°06 de Lima, asi como la relacion entre las
dimensiones de dichas variables. Se ha encontrado que la relacion mas
significativa es la que se origina entre las variables de los regimenes laborales
y el desempefio laboral, con una correlacién moderada de r = 0,592. También
se han obtenido correlaciones moderadas y ligeramente menores entre las
dimensiones de los regimenes laborales y el desempefio laboral. Para llevar a
cabo la investigacion, se utilizé el método hipotético-deductivo. El tipo de
investigacion es béasico, el alcance de la investigacion es correlacional, ya que
se ha descrito y caracterizado la dindmica de cada una de las variables de
estudio y se ha medido el grado de relacion entre las variables de los
regimenes laborales y el desempefio laboral. En cuanto al enfoque de la
investigacion, se trata de un enfoque cuantitativo, ya que se han cuantificado
cantidades, tabulado y graficado los resultados, y se han obtenido
conclusiones en funcién de informacion numérica o cuantitativa.

Cornelio (2021) En su tesis para obtener el titulo profesional de
Abogado de la Facultad de Derecho y Ciencias Politicas en la Universidad
Peruana Los Andes, titulada: “El Decreto Legislativo 1057 y sus efectos en
la contratacion de los obreros de la Municipalidad distrital de Barranco,
2020”El objetivo de la investigacion fue determinar los efectos del Decreto
Legislativo N° 1057 y su influencia en los derechos laborales de los obreros
encargados de la limpieza publica, quienes, de acuerdo a lo establecido por la
ley, deberian estar sujetos al régimen de trabajo de la actividad privada en la
municipalidad de Barranco durante el afio 2020. Para el estudio se adoptd un
enfoque juridico-social de nivel explicativo y se utilizd el método de
investigacion inductivo-deductivo con un disefio no experimental. En lo que
respecta a los sujetos de estudio, se tratd de una poblacion de 135 trabajadores
municipales contratados bajo el sistema laboral de Contrato Administrativo
de Servicios (CAS y la muestra incluyo a 60 obreros municipales dedicados

a las actividades de limpieza publica. Los resultados indicaron que hay una
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correlacion significativa y perfecta entre el Decreto Legislativo N° 1057 y los
derechos laborales de los obreros municipales de limpieza pablica sujetos al
régimen laboral de la actividad privada en la municipalidad de Barranco en el
afio 2020, con un Chi cuadrado de Pearson de 28,421 y un valor p (Sig.) de
0,000. Por lo tanto, se confirmé la hipétesis alternativa Ha0, que afirmaba que
el Decreto Legislativo N° 1057 tiene efectos negativos en los derechos
laborales de los obreros municipales de limpieza pablica sujetos al régimen
laboral de la actividad privada en la municipalidad de Barranco en el afio
2020.

Pérez (2021) En su tesis para obtener el Grado de Maestro en Gestion
Publica para el Desarrollo Social en la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan, titulada: “Clima Organizacional Y Desempefio Laboral En los
trabajadores administrativos del Gobierno Regional - Huanuco 2020”. La
investigacion es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no
experimental, y se aplicd una encuesta a 225 trabajadores administrativos
durante el afio 2020. En el contexto de la metodologia aplicada, se empled un
cuestionario que consistio en 30 items, 15 de los cuales fueron utilizados para
medir el clima organizacional y otros 15 para evaluar el desempefio laboral.
La confiabilidad y la validez del instrumento fueron evaluadas por
especialistas en el area correspondiente. Con el proposito de establecer la
correlacién entre ambas variables, se utilizé el coeficiente de correlacion de
Spearman, el cual reporté una correlacion positiva débil de 0.451, lo que
sugiere que ambas variables aumentan al mismo tiempo en la misma
direccién. La significatividad de la relacion entre las dos variables fue alta,
ya que el p-valor obtenido fue menor a 0.01, lo que indica que no hay
suficiente evidencia estadistica para rechazar dicha relacion.

Loiza (2020) en su tesis para obtener el grado de Maestro en Gestion
Publica en la Universidad San Martin de Porres, titulada: “Regimenes
Laborales, y su Asociacion con el Compromiso Organizacional de los
Servidores de Municipalidad Distrital De Wanchag, Cusco 20207, La

investigacion llevada a cabo adopt6é un enfoque cuantitativo, con un disefio
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descriptivo-correlacional de tipo no experimental. La muestra estuvo formada
por 139 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Wanchag, a quienes se
les aplico un cuestionario. Los resultados obtenidos mostraron que el 61,2 %
de los trabajadores se encontraba bajo el régimen laboral establecido por el
Decreto Legislativo 1057 (CAS), el 28,1 % bajo el régimen del Decreto
Legislativo 276 y solo el 10,7 % bajo el régimen del Decreto Legislativo 728.
Ademas, se encontrd que el 35,3 % de los trabajadores no considera que los
problemas dentro de la organizacion sean de su responsabilidad, y el 12,3 %
no se siente parte de la misma. Asimismo, el 24,4 % de los trabajadores no
esta de acuerdo con la idea de que la continuidad en la organizacion se deba
a las ventajas y beneficios que reciben. Por otra parte, el 54,7 % de los
trabajadores estd en desacuerdo con la idea de que no podrian dejar la
organizacion porque sienten que tienen una obligacion con los demés
miembros. Ademas, el 14,4 % de los trabajadores no se siente como en familia
en la organizacion y el 29,5 % se siente indiferente. Finalmente, el 59 % de
los trabajadores no se sentiria culpable si abandonara la organizacion y el 6,5
% no siente orgullo de trabajar alli. En conclusion, se observé una correlacion
significativa entre los regimenes laborales y el compromiso organizacional de

los servidores de la Municipalidad Distrital de Wanchag.

2.1.3. Antecedentes locales

Caceres (2022), en su tesis para obtener el titulo de Segunda
Especialidad Profesional en Gestion Publica en la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann. Como toda investigacién, la presente contiene
ciertas barreras n, titulada: “La influencia del procedimiento administrativo
disciplinario en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2021”. La
investigacion fue de tipo correlacional descriptivo y se encuestd a 143
servidores de la UNJBG. Los resultados indicaron que existe una relacion
significativa de rango moderado (Rho=0,533) entre el PAD vy el desempefio

laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre
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Grohmann, Tacna, en 2021. Asimismo, se encontrd una relacion significativa
de rango moderado (Rho=0,480) entre el PAD y el desempefio actitudinal
laboral del personal administrativo de la misma universidad en Tacna en
2021. También se observo una relacion significativa de rango moderado
(Rh0=0,498) entre el PAD y el desempefio operacional laboral del personal
administrativo de la UNJBG, Tacna, en 2021. En conclusion, se establecio
que existe una relacion significativa y de nivel moderado entre el PAD vy el
desempefio laboral del personal administrativo de la UNJBG en Tacnha, afio
2021.

Contreras (2022), en su tesis para obtener el titulo de Médico Cirujano
en la Universidad Nacional Privada de Tacna, titulada: "Clima
Organizacional Y Factores Asociados A Satisfaccion Laboral En El
Trabajador Asistencial- Administrativo Y Servicios Generales Del Centro De
Salud Metropolitano, 2022". Realizé un estudio observacional de corte
transversal, de tipo prospectivo y con un enfoque relacional, que incluy6 a 77
trabajadores. Se emplearon dos cuestionarios validados por el Ministerio de
Salud del Peru para evaluar el clima organizacional y la satisfaccién laboral.
Los resultados indicaron que el 29,9 % de los participantes tenia entre 50 y
59 afos, el 68,8 % eran mujeres, el 42,9 % eran solteros, y la mayoria tenia a
su cargo de 1 a 2 personas. Ademas, el 33,8 % de los trabajadores contaba
con més de 20 afos de servicio. El analisis revel6 una relacion significativa
(p:0.00) entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.853. Los factores
sociodemograficos mas relevantes asociados con ambos aspectos fueron el
tiempo de servicio y la condicion laboral (p:0.005). En conclusion, el estudio
confirmd una fuerte asociacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, demostrando que el clima
organizacional explica hasta un 85,3 % del nivel de satisfaccion laboral.

Collantes (2016) , en su tesis para obtener el titulo profesional de
Abogado en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, titulada: “El

Contrato Administrativo de Servicios y su relacion con la vulneracién de los
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derechos laborales de los trabajadores del programa presupuestal logros de
aprendizaje Tacna”. El presente estudio se enfoca en el 4mbito del derecho
laboral del sector publico y tiene como objetivo analizar el régimen laboral
conocido como Contrato Administrativo de Servicios (CAS), asi como su
relevancia en el sector publico y su relacion con los derechos laborales de los
trabajadores del Programa Especial de Limpieza Publica durante el periodo
comprendido entre 2015 y 2016. La investigacion se centra en el examen del
marco normativo laboral peruano y concluye que la regulacion del CAS
otorga ciertos derechos que difieren del ordenamiento laboral del sector
publico, lo que conlleva a una exclusion laboral. No obstante, se evidencio
que el empleador no cumple plenamente con dichos derechos, lo que

demuestra una vulneracion de los derechos laborales de los trabajadores

2.2. Bases teoricas y cientificas
2.2.1. Regimenes de Contratos Laborales

Segun, Chanamé (2021):

A pesar de que se cuenta con la norma general de regulacion del TUO
de la Ley de Competitividad y Productividad Laboral del Decreto Legislativo
728 en el Perq, la legislacion laboral sigue siendo dispersa y no cubre la
heterogeneidad de tipos de actividad existentes en el ordenamiento. Hay
regimenes laborales en la actividad privada con caracteristicas especiales, asi
como otros que no lo son y que se rigen por sus propias normas. Segun el
articulo 45 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (LPCL), los
trabajadores de regimenes especiales se seguiran rigiendo por sus propias
normas.

El Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Competitividad y Productividad Laboral, Decreto Supremo 03-97-TR,
incluye diversas modalidades de contratos laborales que difieren del régimen
general, el cual busca fomentar la estabilidad laboral. Estos contratos modales
tienen una finalidad especifica que deben cumplir para garantizar su

temporalidad y el régimen diferenciado del régimen general. Es importante
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destacar que estos contratos modales no ofrecen la misma estabilidad laboral
que el régimen general, ya que estan disefiados para cubrir necesidades
laborales especificas y temporales. (NubeCont, 2022)

Segun lo expuesto por Cortés (2021), existen en Per( un total de 39
regimenes laborales, tanto en la actividad publica como privada, que incluyen
a los regimenes generales y especiales. En la actividad publica, se identifican
alrededor de 15 regimenes laborales, como los regimenes fiscales,
diplomaticos, gerentes publicos, militares y policias, CAS y otros. Por otro
lado, en la actividad privada, se cuentan 24 regimenes laborales especiales,
que incluyen el personal de confianza, agrarios, exportacion no tradicional,
practicantes, microempresa, entre otros. Sin embargo, segun el autor, debido
a la variedad de los regimenes laborales y la dificultad para acceder a la

normativa que los rige, no se tiene una exactitud completa sobre ellos.

Régimen de Labor Especial

Segun Chanamé (2021), el término régimen laboral especial se refiere
a la situacion de trabajo que se diferencia del régimen general debido a la
naturaleza de las actividades o las condiciones del trabajador, y que, en su
mayoria, se encuentra regulado por normas especificas del sector. Para
justificar un régimen laboral diferente al régimen general, es necesario contar
con argumentos suficientes que justifiquen la diferenciacion. Ademas, es
importante tener en cuenta que, aunque se deben proteger y valorar las
diferencias mediante el principio de igualdad formal para evitar
discriminaciones o privilegios, se deben eliminar o reducir las desigualdades
mediante la igualdad sustancial, la cual promueve y garantiza el ejercicio de

los derechos fundamentales sociales.

Regimenes en el ambito Privado
Segun Cortés (2021):

Existen diversas normas que regulan los regimenes laborales de los
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trabajadores del sector privado, segun se informa en el texto. A continuacion,
se detallan las mas relevantes.

— Privado General - Decreto Legislativo N° 728.

— Agrario - Ley N° 27360.

— Porteador - Ley N° 27607.

— Exportacion No tradicional - Decreto Ley N°22342.

— Servicio Diplomético de la Republica - Ley N° 28091.

— Construccién Civil.

— Pesqueria.

— Trabajadoras del Hogar.

— Futbolista Profesional.

— Micro y Pequefia Empresa.

En el sector publico no hay una tnica forma de contratacion o régimen

laboral, sino que actualmente existen hasta cuatro tipos distintos de formas de
trabajo, ademas de las carreras especiales. Para resumir esta informacion, se

puede utilizar el siguiente cuadro:

Regimenes en el &mbito Privado

Segun Cortés (2021):

Los trabajadores que laboran en instituciones estatales o dependientes
del Estado, cuentan con normas especificas que varian de acuerdo a los cargos
existentes en los organismos publicos, segun se indica en el texto. Entre las
normas que les son aplicables se encuentran las siguientes:

— Publico General - Decreto Legislativo N° 276

— Profesorado - Ley N° 24029 1984 y Ley 29062 - 2007
— Magistrados - Ley 29.277 - 2008

— Docentes universitarios - Ley N° 23733 - 1983

— Profesionales de la salud - Ley N° 23536

— Asistenciales de la salud (Ley 28.561 - 2005)

— Fiscales (DLeg 052 - 1981 y modificado 2010)
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— Servicio Diplomético de la Republica - Ley N° 28091 2003 y
modificado el 2010

— CAS - Decreto Legislativo N° 1057 2008 y modificado 2012

— Militares y policias (Ley 28359 - 2004 y Ley 27238 - 1999)

— Servidores penitenciarios (Ley 29709 - 2011)

— Gerentes Publicos (DLeg 1024 - 2008)

— Convenios de administracion con PNUD.

Segun Chanamé (2021):

Dentro del &mbito del sector publico, no hay una Unica manera de
contratacion o régimen laboral establecido. Actualmente, se pueden distinguir
hasta cuatro tipos diferentes de formas de trabajo, sin considerar las carreras
especiales.

— Ley del Servicio Civil: Ley Servir — Ley 30057

En la actualidad, con el fin de que un trabajador pueda formar parte
de este régimen, la entidad empleadora debe finalizar la Fase 1
correspondiente al proceso de Transicion de Entidades Publicas hacia el
Régimen del Servicio Civil. La inclusién en este régimen es opcional para los
servidores que decidan participar en los Concursos Publicos de Méritos que
son organizados por su propia entidad o por alguna otra entidad publica que
se encuentre en una situacion analoga.

— Carrera de bases en la administracion publica (trabajador nombrado):
Promulgan la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico - Decreto Legislativo 276

— Profesorado: Ley de Reforma Magisterial - Ley 29944

— Jueces 0 magistrados: Ley de carrera Judicial - Ley 29277

— Profesionales de la salud: Ley Que Establece las Normas Generales
Que Regulan el Trabajo y la Carrera de los Profesionales - Ley 23536

— Auxiliares de salud: Ley que regula el trabajo de los técnicos y
auxiliares asistenciales de salud - Ley 28561
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— Fiscales: Ley Organica del Ministerio Pablico - Decreto Legislativo
052

— Régimen del servicio Diplomético de la Republica: Ley del Servicio
Diplomético de la Republica - Ley 28091

— Contrato administrativo de servicio (CAS): Que regula el régimen
especial de contratacion administrativa de servicios - Decreto
Legislativo 1057

— Militares: Ley de situacion militar de los oficiales de las fuerzas
armadas - Ley 28359

— Régimen de policias: Ley Organica de la Policia Nacional del Per0 -
Ley 27238

— Régimen de los servidores penitenciarios: Ley de la Carrera Especial
Pablica Penitenciaria - Ley 29709

Régimen de los Gerentes Publicos: Decreto Legislativo que crea y

regula el cuerpo de gerentes publicos - Decreto Legislativo 1024

2.2.1.1. Decreto Legislativo N° 728.

En el contexto del Estado peruano, existe un régimen laboral
permitido por el marco juridico, el cual se encuentra regulado por el Decreto
Legislativo 728. Es fundamental que esta normativa sea cumplida en su
totalidad, ya que es la Unica forma en que los trabajadores podran
experimentar la proteccion y el respaldo que el Estado les brinda a través de
ella. (Malqui, 2018)

Hegel (2021) explica que el decreto legislativo N° 728, conocido
como la ley de productividad y competitividad laboral, es una legislacion de
gran importancia cuyo objetivo principal es mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores mediante el fomento de sus competencias. Esta norma fue
publicada en marzo de 1997 y sigue siendo vigente en la actualidad. La ley
de productividad establece varios principios, como la promocion de la
capacitacion y formacion laboral de los trabajadores para mejorar la

productividad, el impulso de la transferencia de trabajadores de actividades
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de baja productividad a otras de mayor, y la garantia de ingresos y proteccion
contra el despido arbitrario para los trabajadores.

El Decreto Legislativo N.° 728 constituye uno de los principales
regimenes laborales aplicables en el ordenamiento juridico peruano, debido a
que regula las relaciones laborales de la actividad privada y establece
mecanismos orientados a promover la productividad, la competitividad y la
proteccion de los derechos del trabajador. En el ambito pablico, este régimen
también es aplicado en determinadas entidades del Estado, especialmente
cuando su marco normativo permite la contratacion bajo reglas propias del
régimen laboral privado. (Presidencia de la Republica del Pert, 1997)

Este régimen reconoce derechos laborales vinculados con la
remuneracion, jornada de trabajo, descanso semanal obligatorio, vacaciones,
gratificaciones, compensacién por tiempo de servicios, seguridad social y
proteccion frente al despido arbitrario. Asimismo, permite la contratacion a
plazo indeterminado y la contratacion sujeta a modalidad, siempre que se
cumplan las causas objetivas previstas por la normativa laboral. Por ello, el
Decreto Legislativo N.° 728 se relaciona con la satisfaccion laboral, debido a
que las condiciones de estabilidad, beneficios sociales y proteccion juridica
pueden incidir en la percepcion de seguridad y bienestar del trabajador.
(Presidencia de la Republica del Peru, 1997)

Desde una perspectiva organizacional, este régimen puede favorecer
la motivacion y el compromiso laboral cuando la entidad garantiza
condiciones de trabajo adecuadas, trato justo, acceso a beneficios y respeto
de los derechos laborales. Sin embargo, cuando existen diferencias entre
trabajadores sujetos a distintos regimenes dentro de una misma institucion,
pueden generarse percepciones de desigualdad, especialmente si se comparan
remuneraciones, beneficios, estabilidad y oportunidades de desarrollo
profesional. En ese sentido, el Decreto Legislativo N.° 728 no solo debe
analizarse desde una perspectiva juridica, sino también desde su influencia en
la satisfaccion, seguridad y permanencia del trabajador dentro de la

organizacion (Presidencia de la Republica del Perd, 1997).
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2.2.1.2. Decreto Legislativo N°276.

Segun la Revista Actualidad labora (2021):

El Decreto Legislativo 276, segun se sefiala, no solo establece las
disposiciones necesarias para el desarrollo de la Carrera Administrativa, sino
que también incluye la creacion y regulacion del Sistema Unico de
Remuneraciones (SUR). Este sistema tiene como objetivo reconocer las
retribuciones economicas de los servidores que se encuentren bajo el régimen
establecido por este decreto.

El proposito del Sistema Unico de Remuneraciones (SUR) consistia
en asignar compensaciones justas de acuerdo con el nivel de carrera del
servidor, su antigiiedad en el cargo y las responsabilidades que asume. Para
lograrlo, se estructur6 con tres elementos principales:

i) el haber bésico;

ii) las bonificaciones; y

iii) los beneficios.

Las bonificaciones son pagos asociados a la antigiiedad en el servicio,
carga familiar y responsabilidades asumidas durante la Carrera
Administrativa. Estos pagos son personales y se mantienen en el tiempo. Es
importante destacar que, durante la década de los noventa, el Gobierno
decretd la entrega de bonificaciones extraordinarias que no tienen la misma
naturaleza que las bonificaciones regulares, ya que su otorgamiento y
beneficiarios fueron expresamente definidos por la norma, a partir del nivel y
grupo ocupacional del servidor.

Desde el afio 2006 hasta la actualidad, las leyes de presupuesto anuales
han establecido restricciones para el aumento de remuneraciones, a menos
que se autorice especificamente mediante una norma legal el reajuste,
nivelacion o incremento o beneficio remunerativo o econémico de cualquier
tipo.

Por lo tanto, el Sistema Unico de Remuneraciones no ha sido objeto

de modificaciones y las entidades publicas estaban impedidas de establecer
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nuevos conceptos remunerativos 0 pagos que pudieran distorsionar dicho
sistema.

Bajo ese contexto, La Ley de Presupuesto del Sector Publico para el
Afio Fiscal 2019 (LPSP 2019), también conocida como Ley 30879, establecid
que durante el afio fiscal 2019, el Ministerio de Economia y Finanzas (MEF)
debia consolidar en un solo monto los ingresos econémicos aprobados por
norma con rango de ley emitida por el Gobierno Central y decreto supremo,
que reciben todos los trabajadores administrativos regulados por el Decreto
Legislativo 276, excepto el Incentivo Unico que se otorga a través del Comité
de Administracion de Fondos de Asistencia y Estimulo (CAFAE).

En virtud de la disposicion legal mencionada, se emitio el Decreto
Supremo 261-2019-EF4 por parte del MEF, el cual aprob6 el monto Unico
consolidado de la remuneracion del personal administrativo regulado por el
Decreto Legislativo 276. Este monto es igual a la suma de los ingresos
aplicables de manera equitativa a este personal. Ademas, se establecio que el
65 % del monto Unico consolidado esta sujeto a cargas sociales y es de
naturaleza pensionable.

No obstante, a través del Decreto de Urgencia 038-2019 (en adelante,
DU), se establecieron las normas correspondientes a los ingresos de los
servidores y las servidoras publicas que se encuentran dentro del régimen del
Decreto Legislativo 276, en linea con lo establecido en el Decreto Legislativo
1442 y con lo dispuesto en las Disposiciones Complementarias Finales
Centésima Décima y Centésima Undécima de la Ley del Servicio Civil de
2019.

Segun se establece en el parrafo, el Decreto de Urgencia (DU) en
cuestion establece la estructura de ingresos para las servidoras y servidores
publicos que se rigen por el Decreto Legislativo 276, la cual se compone de
la siguiente manera: El ingreso de caracter remunerativo hace referencia al
Monto Unico Consolidado (MUC), el cual constituye la remuneracion de los
servidores y cuyo monto es aprobado mediante Decreto Supremo emitido por

el Ministerio de Economia y Finanzas (MEF). Este monto esta sujeto a cargas
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sociales y es de carécter pensionable. Por otro lado, el ingreso de caracter no
remunerativo se compone de los conceptos establecidos en los articulos 4, 5,
6 y 7, segun corresponda. Estos conceptos pueden integrar los siguientes
beneficios:

a. Beneficio Extraordinario Transitorio (BET), puede ser fijo o variable.

b. Incentivo Unico que se otorga a través CAFAE

c. Ingreso por condiciones especiales.

d. Ingreso por situaciones especificas.

El Ministerio de Economia y Finanzas (MEF), a través del Decreto

Supremo 420-2019-EF7, aprob6 el nuevo monto del Monto Unico
Consolidado (MUC) y establecio los criterios para calcular los ingresos
especiales y bonificaciones incluidas en el Beneficio Extraordinario
Transitorio (BET). Asimismo, quedaron derogadas las disposiciones del
Decreto Supremo 261-2019-EF. Con la promulgacion del Decreto de
Urgencia 038-2019 y el Decreto Supremo 420-2019-EF, se implementd un
nuevo marco normativo que unifica las compensaciones econémicas dentro
del Sistema Unico de Remuneraciones para los servidores bajo el régimen del
Decreto Legislativo 276. En caso de que el vinculo laboral con un servidor
nombrado bajo este régimen finalice, la entidad debera otorgarle los
beneficios sociales correspondientes, tales como la compensacion por tiempo
de servicios y las vacaciones no gozadas.
Asimismo, el Decreto Legislativo N.° 276 representa el régimen de la carrera
administrativa en el sector publico peruano. Su importancia radica en que
establece las bases para el ingreso, permanencia, progresion, derechos,
deberes y responsabilidades de los servidores publicos comprendidos en la
carrera administrativa. Este régimen se encuentra orientado a organizar el
servicio publico bajo criterios de estabilidad, jerarquia, mérito y continuidad
en el ejercicio de la funcion puablica. (Presidencia de la Republica del Perd,
1984)

El régimen regulado por el Decreto Legislativo N.° 276 se caracteriza

por reconocer la condicion de servidor publico dentro de una estructura
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administrativa formal. En este sentido, la carrera administrativa permite que
el trabajador pueda desarrollarse dentro de la entidad mediante niveles,
grupos ocupacionales y mecanismos de progresion. Esta caracteristica se
vincula con la satisfaccion laboral, debido a que la estabilidad y la posibilidad
de permanencia pueden generar seguridad en el trabajador y fortalecer su
identificacion con la institucion. (Presidencia de la Republica del Perd, 1984)

No obstante, este régimen también presenta limitaciones que pueden
afectar la satisfaccion de los servidores, especialmente cuando existen
diferencias remunerativas frente a otros regimenes laborales aplicados en la
misma entidad. La falta de actualizacion de beneficios, las restricciones
presupuestales y la percepcion de desigualdad respecto a trabajadores
contratados bajo otros regimenes pueden generar desmotivacion o
insatisfaccion. Por ello, el Decreto Legislativo N.° 276 debe analizarse
considerando tanto su aporte a la estabilidad laboral como sus limitaciones en
materia remunerativa y de desarrollo profesional (Presidencia de la Republica
del Peru, 1984)

2.2.1.3. Decreto Legislativo 1057 CAS.

Esta normativa tiene como finalidad regular el régimen especial de
contratacion administrativa de servicios, con el proposito de garantizar los
principios de mérito, capacidad, equidad de oportunidades y profesionalismo
en la administracion publica. Este régimen es aplicable a todas las entidades
publicas regidas por el Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la
Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico, asi como a
otras normativas que regulan carreras administrativas especiales. Asimismo,
incluye a las entidades publicas sujetas al régimen laboral privado,
exceptuando a las empresas estatales. El contrato administrativo de servicios
se define como una modalidad especifica del derecho administrativo,
exclusiva para el Estado. Esta regulacion contempla el contrato
administrativo de servicios, sin estar sujeta a la Ley de Bases de la Carrera

Administrativa, al régimen laboral privado ni a otras normativas que
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gestionan carreras administrativas especiales. Sin embargo, se especifica que
esta norma no es aplicable a los contratos de consultoria o asesoria que se
realicen de forma independiente fuera de los locales o centros de trabajo de
la entidad. (Juridica, 2021).

Teorias de la Satisfaccion Laboral

Existen diversas teorias en torno a la satisfaccion laboral debido al
constante interés por su estudio. En este sentido, se ha optado por utilizar la
Teoria de las Necesidades de Abraham Maslow como fundamento para la
investigacion realizada, por lo tanto, se proporcionard una explicacion

detallada de esta teoria para una mejor comprension. (Maslow, 1943).

Teoria de las Necesidades — A. Maslow (1954)

Segun Castafieda (2009), el Dr. Abraham Maslow propuso que las
necesidades humanas se organizan en una estructura de cinco niveles,
aplicables a todas las personas. Esta organizacion se conoce como la piramide
de Maslow y abarca las siguientes necesidades:

— Fisiologicas: necesidades relacionadas con la supervivencia basica.

— De seguridad: necesidad de proteccion ante posibles amenazas y de
lograr cierta estabilidad en la vida personal y laboral.

— Sociales: necesidad de amistad, afecto, aceptacion y relaciones con
otros.

— De estima: necesidad de reconocimiento propio (logro, competencia,
confianza y autonomia) y externo (prestigio, reputacion, estatus y
valoracion).

— De autorrealizacion: necesidad de alcanzar el maximo potencial y
desarrollo personal.

Los niveles de necesidades segun la teoria de la jerarquia de
necesidades de Maslow estan organizados en orden jerarquico, de manera que
la satisfaccion de las necesidades de nivel inferior (fisiologicas y de

seguridad) es una condicion previa para poder satisfacer las necesidades
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superiores (sociales, de estima y de autorrealizacion). Cuando una necesidad
es satisfecha, surge una necesidad de nivel superior y motiva a la persona a
buscar satisfacerla. Sin embargo, una necesidad completamente satisfecha
deja de ser motivadora. Esta teoria es importante en el contexto
organizacional, ya que implica que los directivos deben identificar en qué
nivel se encuentran las necesidades de los empleados y ajustar las
recompensas individuales en consecuencia para incidir en las necesidades que
aun estan pendientes de satisfacer. De esta manera, se puede lograr una mayor
motivacion y satisfaccion laboral en los empleados.

Figura 1

Piramide de Maslow
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La teoria de Maslow sostiene que las necesidades fisioldgicas
constituyen el primer nivel de su jerarquia y abarcan aspectos basicos como
la alimentacidn, la sed, el impulso sexual, el descanso, la salud y la proteccion
contra el entorno. La satisfaccion de estas necesidades es fundamental para
que el individuo pueda desempefiar otras actividades. En el &mbito laboral, el
salario es el principal medio para cubrir estas necesidades, aunque también se
pueden implementar beneficios adicionales, como recompensas por
desempefio y vales de consumo, asi como asegurar condiciones minimas que
permitan a los empleados acceder a beneficios como los refrigerios. Si estas
necesidades no se cumplen, el trabajador puede distraerse en otras

actividades, incluso aquellas que vayan en contra de las normas establecidas.
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Una vez satisfechas las necesidades fisioldgicas, se procede al
siguiente nivel de necesidades, que son las de seguridad. Estas necesidades se
refieren a la seguridad y proteccion del individuo, como la estabilidad, la
dependencia, la proteccion, la ausencia de miedo, ansiedad o caos. En general,
estas necesidades apuntan a la evitacion de situaciones de peligro y a la
busqueda de seguridad y estabilidad, tanto fisica como emocional. Es
necesario satisfacer estas necesidades para poder ascender en la jerarquia de
necesidades y abordar las necesidades de niveles superiores.

En el entorno laboral, la ausencia de una politica bien estructurada, la
toma de decisiones poco precisas, la falta de claridad en las normas o un trato
inequitativo pueden generar inseguridad, inestabilidad emocional y temor en
los empleados respecto a la estabilidad de su empleo. Como consecuencia, se
produce una disminucion en la motivacion laboral y una reduccion en la
productividad, tanto en términos de cantidad como de calidad. Para mitigar
estos efectos negativos, es crucial ofrecer un entorno laboral seguro,
garantizar el uso adecuado de herramientas y equipos de proteccion
necesarios para las tareas, y establecer sistemas de seguro de salud y seguro
de vida para los empleados.

Abraham Maslow, considera las Necesidades de Pertenencia como el
tercer nivel en su jerarquia de necesidades. Estas necesidades se refieren a la
necesidad de dar y recibir amor y de pertenecer a un grupo 0 asociacion.
Maslow sostiene que estas necesidades son naturales y se desarrollan a partir
del instinto gregario. La organizacion debe procurar un ambiente social
integrado para sus trabajadores a través de actividades laborales y sociales en
grupo, con el objetivo de identificar al trabajador con su institucion. La
implementacion de actividades deportivas, recreativas y culturales puede
ayudar a satisfacer estas necesidades.

Si las condiciones mencionadas anteriormente no se cumplen, el
trabajador puede sentirse aislado, antagonico y hostil. Por lo tanto, es

importante que la organizacion preste atencion a las necesidades de sus
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trabajadores y proporcione un ambiente laboral seguro y socialmente
integrado para asegurar su bienestar emocional y productividad.

Dentro de la teoria de Maslow, las necesidades de estima-autoestima
se dividen en dos tipos: el respeto y la estima que uno tiene por si mismo
(autoestima), y el respeto y la estima que se obtienen de los demés, como la
reputacion, el prestigio, el reconocimiento, la fama y la atencion. La
autoestima se refiere al sentimiento valorativo que se tiene sobre uno mismo,
incluyendo los rasgos corporales, mentales y espirituales que conforman la
personalidad. La autoestima puede cambiar y mejorarse a lo largo del tiempo,
y puede ser responsable de muchos éxitos y fracasos en la vida de una
persona. Una autoestima adecuada potencia la capacidad de las personas para
desarrollar habilidades y aumenta su nivel de seguridad personal; mientras
que, una autoestima baja puede producir sentimientos de inferioridad,
dependencia y desamparo, y enfocard a la persona hacia la derrota y el
fracaso. En el ambito laboral, es importante cultivar un ambiente de
confianza, respeto y reconocimiento hacia las competencias de los
trabajadores. Para mejorar la autoestima de los trabajadores, se pueden
implementar sistemas de tareas cada vez mas complejas que desafien sus
habilidades y un sistema de reconocimiento y recompensas laborales por
méritos. Los trabajadores con una autoestima mas elevada tienden a ser mas
independientes, creativos y productivos. Las necesidades de autorrealizacion
son necesidades de autosatisfaccion que se expresan como una tendencia en
la persona a hacer realidad su potencial, como hacer musica, pintar, escribir,
entre otros. En general, estas necesidades apuntan al desarrollo de habilidades
y la expresion de la creatividad de la persona.

La autorrealizacion se refiere a un estado de satisfaccion consigo
mismo en el que las personas alcanzan su maximo potencial. Este estado no
depende del respeto o la opinidn de los demas, sino de lo que la persona desea
ser. Segun Maslow, las personas que alcanzan la autorrealizacion se
consideran a si mismas como seres integros y no como meras parcelas de sus

necesidades, miedos, ambiciones o dependencias. En el ambito laboral, los
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individuos comparan sus recompensas Y el producto de su trabajo con los
demas y evallan si son justos, segun lo afirmado por Adams y citado por
Chiavenato (2009). Si perciben una situacion de inequidad, buscaran la
equidad y si reciben igualdad de trato, experimentaran satisfaccion y
motivacion para seguir adelante. Por otro lado, los trabajadores que perciben
un trato desigual pueden desarrollar sentimientos de desigualdad, lo que
puede provocar una reduccion en su esfuerzo, actitudes de ausentismo,
desinterés, impuntualidad, robos, entre otros comportamientos negativos. Las
comparaciones entre los trabajadores se hacen de manera inconsciente, y
cualquier trabajador que perciba un trato injusto por el mismo trabajo puede
sentirse tenso y desmotivado. Por lo tanto, es importante que las
organizaciones procuren un trato justo y equitativo para sus trabajadores, para
promover su autorrealizacion y motivacion en el trabajo.

De acuerdo con esta teoria, se puede prever que los empleados
actuaran de diferentes maneras cuando perciben una desigualdad en el
ambiente laboral. Estas conductas pueden ser las siguientes:

— Reduccion en el esfuerzo laboral, debido a que los trabajadores
perciben que su esfuerzo no es recompensado de manera justa.

— Produccion en términos de cantidad, pero no de calidad, como una
forma de protesta o resistencia pasiva ante la desigualdad.

— Distorsién de la percepcidon sobre si mismos, lo que lleva a los
empleados a sentir que trabajan méas de lo que realmente hacen o que
son méas productivos que otros trabajadores.

— Distorsién de la percepcion sobre el trabajo de los demas trabajadores,
lo que lleva a los empleados a creer que los demas no estan trabajando
lo suficiente.

— ldentificacion baja o nula con la organizacion.

— Renuncia al puesto de trabajo como una forma de escapar de la

situacién de desigualdad.
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Figura 2
Igualdad de una persona

Resultados de unapersona Resultadosdeotrapersona

Insumos de unaPersona Insumos de otrapersona

De forma complementaria, el Decreto Legislativo N.° 1057 regula el
régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios, conocido
como régimen CAS. Este régimen fue creado con la finalidad de ordenar la
contratacion de personas que prestaban servicios en entidades publicas y
otorgarles un marco normativo especifico dentro de la administracién estatal.
A diferencia del Decreto Legislativo N.° 276 y del Decreto Legislativo N.°
728, el CAS constituye una modalidad especial de contratacion administrativa
propia del sector publico. (Presidencia de la Republica del Peru, 2008)

El régimen CAS reconoce determinados derechos laborales, tales
como la remuneracién, jornada méaxima, descanso semanal, vacaciones y
afiliacion a la seguridad social, de acuerdo con la normativa vigente. Sin
embargo, también ha sido objeto de anélisis y debate debido a las diferencias
que presenta frente a otros regimenes laborales, principalmente en lo referido
a estabilidad, beneficios sociales, desarrollo profesional y permanencia en la
entidad. Estas diferencias pueden influir en la percepcion de satisfaccion
laboral de los trabajadores contratados bajo esta modalidad. (Presidencia de
la Republica del Peru, 2008)

En el contexto de las entidades publicas, el régimen CAS puede
generar percepciones diversas entre los trabajadores, debido a que su
naturaleza contractual puede ser vista como menos estable frente al régimen
de carrera administrativa. Asimismo, cuando los servidores CAS realizan
funciones similares a trabajadores sujetos a otros regimenes, pero con
condiciones distintas, pueden surgir percepciones de desigualdad laboral. Por
ello, el andlisis del Decreto Legislativo N.° 1057 resulta relevante para

comprender como la modalidad contractual incide en la seguridad laboral, el
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crecimiento profesional y el equilibrio entre la vida laboral y personal del
trabajador (Presidencia de la Republica del Peru, 2008)

2.2.2.1. Seguridad Laboral.

La seguridad laboral como una disciplina que se encarga del analisis
de un conjunto de acciones destinadas a comprender los factores de riesgo y
las causas de los accidentes en el entorno laboral. Asimismo, esta disciplina
también establece medidas preventivas para minimizar los riesgos y mejorar
la seguridad en el ambiente de trabajo. (Silva, 2022)

Segun Egusquiza, Hurtado y Atahuaman (2013), la seguridad laboral
implica la aplicacion de técnicas orientadas a reducir el nivel de riesgo y
prevenir lesiones o dafios a nivel personal o material en equipos, maquinarias,
herramientas e infraestructuras. La seguridad laboral se puede mejorar con la
implementacién de préacticas basicas, como el orden y la limpieza en el
entorno laboral. Por su parte, Mendoza (2004) sostiene que la seguridad
laboral consiste en cumplir con los requisitos del proceso, donde la
prevencion es clave y se requiere un enfoque de mejora continua, que
involucra a toda la organizacion y es responsabilidad de la direccion y de
todos sus miembros. (Diaz, 2020)

Diaz (2020) sefiala que, de acuerdo con la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), la seguridad laboral se enfoca en resguardar la vida y el
bienestar fisico de los empleados mediante la eliminacién o control de los
riesgos presentes en su entorno o sistema de trabajo. Por su parte, la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define la Salud Ocupacional como
una disciplina que busca prevenir y controlar enfermedades y accidentes, asi
como erradicar los factores y condiciones que puedan amenazar la salud y
seguridad de los empleados. De esta forma, se promueve la proteccion de la
salud de los trabajadores, garantizando un entorno laboral seguro y saludable,
al tiempo que se prioriza su bienestar fisico, mental y social. La salud
ocupacional también persigue fomentar que los empleados lleven vidas social

y econOmicamente activas y que contribuyan al desarrollo sostenible. En
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resumen, la salud ocupacional fortalece el componente humano y profesional

en el &mbito laboral.

2.2.2.2. Crecimiento profesional.

Segun Mejia et al. (2008), el desarrollo de las personas implica un
esfuerzo por proporcionar a los trabajadores las habilidades necesarias para
satisfacer las necesidades futuras de la organizacion. Este esfuerzo se enfoca
tanto en el trabajo actual como en las habilidades que los empleados
necesitaran en el futuro. En otras palabras, el desarrollo de las personas se
centra en la preparacion de los trabajadores para las necesidades futuras de la
organizacion, a través del desarrollo de habilidades relevantes y necesarias.
(Mejia et al., 2008)

Segun Velasquez (2019), se entiende que el desarrollo profesional de
un individuo abarca lo aprendido durante el tiempo que se encuentra
laborando en una empresa, la cual le ha obtenido oportunidades para dicho
desarrollo. El propésito principal del desarrollo de los trabajadores es
enriquecer el talento humano general de la organizacion, lo que se traduce en
una necesidad futura de contar con dichas habilidades para el correcto
funcionamiento de las operaciones de la empresa.

Segun Lines (2022), promover el crecimiento y el desarrollo entre los
empleados puede tener beneficios significativos tanto para el individuo como
para la organizacion en su conjunto. Al permitir que los empleados mejoren
sus habilidades y conocimientos mientras trabajan, un empleador puede
fomentar una fuerza laboral mas capaz y competente que esté mejor equipada
para enfrentar los desafios de la economia actual. Ademas, hacer hincapié en
el desarrollo de los empleados puede ayudar a motivar e involucrar a los
trabajadores, lo que lleva a un equipo mas dedicado y orientado a objetivos.
Es esencial reconocer que el bienestar de los empleados no debe pasarse por
alto en la budsqueda de objetivos organizacionales, ya que el éxito de una

empresa depende en gran medida de las contribuciones de su fuerza laboral.
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Si bien las consideraciones financieras son sin duda importantes, es

importante recordar que sin empleados no puede haber empresa

2.2.2.3. Equilibrio entre trabajo y vida.

Mazuelo (2014) sostiene que no se puede establecer una definicion
uniforme de conciliacion debido a que su significado varia segun las variables
del estudio. No obstante, a pesar de la falta de una definicién estandarizada,
las definiciones encontradas presentan similitudes en sus conclusiones y
contienen informacidn relevante que puede contribuir a la comprensién de la
investigacion en cuestion.

Kahn (1964) es uno de los primeros autores que ofrecio una definicion
de conciliacién, al considerarla un "conflicto™ que surge debido al Inter
conflicto de roles entre el trabajo y la familia, donde las presiones son
incompatibles. Este conflicto tiene consecuencias que surgen tanto a la
familia como al funcionamiento individual. Por otro lado, segin Glass y Estes
(1997), las repercusiones en la vida familiar a menudo se manifiestan en una
disminucion de la productividad, un mayor absentismo y una mayor carga de
trabajo.

La proporcién equilibrada entre las exigencias de la vida profesional
y personal es una variable crucial que se ha asociado con una percepcion
positiva de mejoria en ambas facetas (Greenhaus y Beutell, 1985; Frone,
Russell y Cooper, 1992; Fisher, 2001). La presente investigacion tuvo como
objetivo medir el grado de equilibrio percibido por los participantes en
relacién a los aspectos personales y laborales de sus vidas. Asimismo, se
exploro la percepcion de cada participante acerca de las politicas de equilibrio
entre trabajo y vida personal que implementa su empresa. Estas mediciones
se enfocaron en cuatro dimensiones especificas:

"Interferencia del trabajo con la vida personal (WIPL)", con 7 items
"Interferencia de la vida personal con el trabajo (PLIW)", con 4 items
"Percepcion de mejora en la vida personal y el trabajo (WPLE)", con 4 items

"Percepcion de cultura de balance vida-trabajo (WLBC)", con 5 items
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Segun Greenhaus, Collins y Shaw (2003), existen tres elementos
fundamentales que contribuyen a la conciliacion de la vida laboral y personal.
El primer componente se refiere al tiempo disponible, el segundo se relaciona
con la cantidad de tiempo dedicado a cada ambito y el tercero tiene que ver
con el nivel de satisfaccion que se experimenta al lograr un equilibrio entre
ambas esferas.

El estudio de Narayanan (2012) respalda las afirmaciones de
Greenhaus, Collins y Shaw, demostrando que factores como los horarios
laborales, la sobrecarga de trabajo, la monotonia y trabajar en dias festivos
tienen un impacto significativo en el equilibrio entre la vida laboral y
personal. Debido a esto, se ha observado que las mujeres enfrentan una lucha
constante entre sus responsabilidades familiares y las expectativas laborales,
lo que puede resultar en un desequilibrio entre ambas &reas (Vijaya y
Lakshmi, 2012).

Segun Pocock (2005), las complicaciones o desafios que surgen al
equilibrar la vida laboral con la vida personal suelen ser mas pronunciados
para las mujeres que para los hombres. Esto es atribuible a las expectativas
sociales que establecen que los hombres deben priorizar sus carreras; mientras
que, se espera que las mujeres se dediquen al cuidado de la familia.

De acuerdo con McShane y Glinow (2010), la conciliacién de la vida
se define como "el nivel en que una persona consigue reducir al minimo el
conflicto entre las obligaciones laborales y las demandas externas al trabajo".
Para los propdsitos de este estudio, tomaremos como propia la definicion de
conciliacion como la necesidad de equilibrar la vida profesional y personal,
con el objetivo de cumplir de manera efectiva con cada uno de los roles que

se deben desempefiar.

2.3. Definicion de términos basicos
Administracion publica.
Segun Orozco (2019), la administracion publica se compone de un

conjunto de 6rganos encargados de llevar a cabo actividades que permiten al
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Estado alcanzar sus fines y objetivos. En términos generales, la
administracion publica implica todas las operaciones destinadas a

implementar politicas publicas.

Contrato:

Segun Bosch y colaboradores (2016), un convenio es un compromiso
entre dos 0 mas partes que establece una exigencia especifica. Este acuerdo
es de naturaleza privada y conlleva la creacion de obligaciones y derechos

para las partes involucradas.

Efectividad:

Segun Rojas y colaboradores (2018), la efectividad se refiere al
equilibrio entre la eficacia y la eficiencia. En otras palabras, se considera que
una persona es efectiva si logra alcanzar sus objetivos con éxito (es eficaz) y
lo hace de manera Optima, aprovechando al méaximo sus recursos (es

eficiente).

Eficacia:

Segun Rojas et al. (2018), la eficacia se refiere a la capacidad de una
persona u organizacion para lograr sus objetivos independientemente de
cémo hayan utilizado sus recursos. En otras palabras, la eficacia se mide por
la capacidad de alcanzar los resultados deseados, sin importar las

restricciones o limitaciones en los recursos disponibles.

Eficiencia:

De acuerdo con Rojas y colaboradores (2018), la eficiencia se refiere
a la medida en que se logran ciertos resultados utilizando una cantidad igual
0 menor de recursos que los utilizados en un proyecto. En otras palabras, la
eficiencia se mide por la relacion entre los recursos utilizados y los logros

obtenidos.
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Jornada laboral:

Segun Bosch y colaboradores (2016), la jornada laboral se refiere al
periodo de tiempo en el que una persona se dedica a realizar una actividad, ya
sea fisica o intelectual, con el objetivo de recibir una remuneracion o pago

por sus servicios.

Regimenes laborales en la administracion publica:

Orozco K. N. (2019) explica que los regimenes laborales en la
administracion publica se refieren a las diferentes formas o tipos de vinculos
laborales que existen entre una entidad del Estado y un trabajador publico, ya
sea nombrado o contratado para prestar servicios a la Nacion. En la
administracion publica peruana, se distinguen tres regimenes de contratacion
de personal, que son el Régimen Publico, establecido por el Decreto
Legislativo N° 276, el Régimen Privado, establecido por el Decreto
Legislativo N.° 728, y el Régimen CAS, establecido por el Decreto
Legislativo N° 1057. Cada uno de estos regimenes tiene sus propias
caracteristicas y condiciones, y se aplica en funcion de las necesidades
especificas de la entidad empleadora y de las funciones que desempefia el

trabajador.

Satisfaccion laboral:

Atalaya (1995) define la satisfaccion laboral como un estado
psicolégico que refleja la actitud y los sentimientos de un individuo hacia su
trabajo. Esta disposicion hacia el trabajo se basa en una variedad de factores,
como el entorno fisico del lugar de trabajo, el trato recibido por el supervisor,
el sentimiento de logro y realizacion que proporciona el trabajo, la posibilidad
de aplicar los conocimientos adquiridos, la oportunidad de aprender y asumir
nuevos desafios, entre otros. Por lo tanto, la satisfaccion o insatisfaccion
laboral depende de una compleja interaccion de factores que influyen en la
actitud del individuo hacia su trabajo.
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CAPITULO HI
METODOLOGIA
I. IDENTIFICACION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
1.1. Identificacion y definicion operacional de las variables
Regimenes de contratos laborales = X
En el Per, existen diversos regimenes laborales, tanto generales como
especiales, aplicables en los sectores publico y privado. En el &mbito publico,
se cuentan aproximadamente 15 regimenes laborales, entre los cuales se
incluyen los fiscales, diplomaticos, gerentes publicos, militares, policias, y el
régimen CAS, entre otros. Por otro lado, en el sector privado, existen 24
regimenes laborales especiales, que abarcan a personal de confianza,
trabajadores del sector agrario, de exportacion no tradicional, practicantes, y
aquellos empleados en microempresas, entre otros. (Castillo A. 2021).
Dimensiones:
X1 = Decreto legislativo N° 728
X2 = Decreto Legislativo 276
X3 = Decreto Legislativo 1057 CAS

Satisfaccion de los trabajadores = Y
Un trabajador satisfecho es fundamental para cualquier organizacion.

Todos los miembros del equipo persiguen un crecimiento profesional robusto
y un equilibrio apropiado entre sus responsabilidades laborales y su vida
personal dentro de la empresa. Cuando un empleado esta comodo con su
entorno laboral y sus tareas, se comprometera con mayor esfuerzo. La
importancia de la satisfaccion laboral puede evaluarse desde dos perspectivas:
la del trabajador y la del empleador. (Cortes N. 2021).
Dimensiones:

Y1= Seguridad Laboral

Y2 = Crecimiento profesional

Y3= Equilibrio entre el trabajo y la vida
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I1. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion en este estudio cumple con los requisitos para
ser considerada una investigacion basica, también denominada investigacion
teorica, pura o fundamental. Su objetivo principal es aportar al desarrollo de
un conjunto estructurado de conocimientos cientificos, sin que
necesariamente genere resultados de aplicacion practica inmediata. En este
sentido, la investigacion bésica se enfoca en profundizar el entendimiento de
un fendbmeno o problema especifico, sin preocuparse por Su uso O

implementacién inmediata en la practica. (Valderrama, 2016)

I11. NIVEL DE LA INVESTIGACION
El nivel de investigacion de esta tesis es descriptivo, ya que su
objetivo es detallar todos los componentes principales de una realidad.
Ademas, es correlacional, ya que busca analizar cémo una variable afecta a
otra. En investigaciones de este tipo, se estudian dos variables relacionadas,
donde el cambio en una provoca una modificacion en la otra, y dicha

correlacion puede ser positiva 0 negativa. (Sampieri y otros, 2014)

IV. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion es no experimental-transversal, lo que
implica que las variables no serdn manipuladas. Este disefio proporciona una
vision general del estado de una 0 mas variables en uno 0 mas grupos de
personas, objetos o indicadores en un momento especifico. Su propoésito es,
por lo tanto, describir la incidencia del fendmeno en las variables y explorar
las relaciones existentes entre sus distintos componentes. (Sampieri y otros,
2014)
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V. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
5.1. Delimitacion espacial
La investigacion se delimitd espacialmente a la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, ambito institucional en el que laboraron los participantes

considerados en el estudio.

5.2. Delimitacion temporal
La investigacion se delimité temporalmente al afio 2021, periodo

establecido en el titulo, el problema, los objetivos y la poblacion del estudio.

VI. POBLACION Y MUESTRA
6.1. Poblacion
La poblacion objeto de andlisis estuvo integrada por 64 trabajadores
que fueron designados en distintas unidades organicas del Gobierno Regional

de Tacna durante el periodo 2021.

Tabla 1
Poblacion
Descripcion Cantidad
Oficina Regional de Administracion 035
Oficina Fjecutiva de Recursos Homanos 10
Oficina Fiecutiva de Tesoreria 0o
Oficina Fjecutiva de Contabilidad 13
Oficina Fiecutiva de Logistica 19
Oficina de Control patrimonial 08
Total 64

6.2. Criterios de inclusion y exclusion
6.2.1. Criterios de exclusion
Trabajadores que no se relacionan directamente con la contratacion de

personal de acuerdo a los regimenes de contratos laborales que influyen en la
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satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,
2021.

6.2.2. Criterios de inclusion
Personal que estuvo relacionado con la contratacion de personal bajo
los regimenes de contratos laborales que influyen en la satisfaccion de los
trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021.
— Trabajadores nombrados
— Trabajadores del area administrativa
6.3. Tipo de muestreo
Se empled un muestreo censal, debido a que se considerd a la totalidad
de la poblacién accesible, conformada por 64 trabajadores de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna.

6.4. Tamano de la muestra

La muestra se clasifico como censal, ya que fue seleccionada la
totalidad de la poblacion, considerandola manejable en términos de sujetos.
En este sentido, Ramirez (1997) define la muestra censal como aquella que
toma en cuenta todas las unidades de investigacion como muestra. Por lo
tanto, la poblacién objeto de estudio se define como censal ya que es al mismo

tiempo universo, poblacion y muestra.

VIIl. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
7.1. Técnicas
7.1.1. Encuesta
Se empleo la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos, con
el fin de evaluar la variable independiente, regimenes de contratos laborales,
y la variable dependiente, satisfaccion de los trabajadores. Esta técnica es
ampliamente utilizada debido a que permite obtener y procesar informacion

de manera rapida y eficiente. (Hernandez et al., 2006, p. 310).
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7.2. Instrumentos
7.2.1. Cuestionario

Como instrumento de recoleccion de datos, se utilizo un cuestionario
compuesto por preguntas cerradas, diseflado para evaluar la variable
independiente, regimenes de contratos laborales, y la variable dependiente,
satisfaccion de los trabajadores. Este tipo de instrumento, segin (Herndndez
et al., 2006). "consiste en un conjunto de preguntas que miden una o mas
variables, presentando a las participantes opciones de respuesta especificas a
las cuales deben cefiirse” (p. 310). Los cuestionarios aplicados se encuentran
anexados al final del presente trabajo de investigacion.

7.3. Fiabilidad y validez

La fiabilidad del instrumento se evalué mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, cuyo resultado global fue 0,983 para 24 elementos, valor que
evidencio una elevada consistencia interna. La validez de contenido se
sustento en la correspondencia del cuestionario con las variables, dimensiones
e indicadores definidos en la investigacion; de contar con fichas de juicio de
expertos, estas deben incorporarse en los anexos conforme al Anexo 33 del
Reglamento de Grados y Titulos de la FADE.

METODO DE ANALISIS
8.1. Procedimiento de recoleccion de datos

La informacion se recolecté mediante la aplicacion del cuestionario a
los 64 trabajadores incluidos en el estudio, respetando los criterios de

inclusion y exclusion establecidos.

8.2. Procedimiento de organizacion y analisis

Los datos obtenidos fueron organizados y procesados mediante
Microsoft Excel 2010 y SPSS 26.0 para Windows. Se elaboraron tablas y
figuras descriptivas y se aplicaron procedimientos inferenciales para la

contrastacion de hipotesis.
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8.3. Método de anélisis empleado

Se empled estadistica descriptiva para resumir los resultados; se
evalué la normalidad mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov y la
fiabilidad mediante alfa de Cronbach. Para la contrastacion de las hipétesis
se utilizd el coeficiente Rho de Spearman con un nivel de significancia de
0,05.
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Tratamiento estadistico e interpretacion de cuadros
Resultado de prueba de normalidad para las variables Regimenes de

Contratos Laborales y satisfaccion de los trabajadores.

4.1.1. Pruebade normalidad
Tabla 2

Prueba de Kolmogorov-Smirnov?

Kolmogorov-
Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl 5Sig.
Eegimenes de Contratos 241 64 000 857 64 000
Laborales
Satisfaccion de los trabajadores 228 64 000 874 64 000

En la tabla, se puede apreciar que las puntuaciones obtenidas en los
indicadores de las variables, las cuales seran contrastadas en las hipétesis, no
siguen una distribucién normal, ya que el valor de Sig. (bilateral) de los
indicadores es inferior a 0.05. Por esta razon, se optard por el uso de
estadisticos no paramétricos, especificamente el coeficiente de Rho de

Spearman, para realizar la contrastacion de la hipotesis.
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4.1.2. Fiabilidad del instrumento mediante alfa de Cronbach
Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos (Variable X'y Variable Y)
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Casos Valido = 64 = 100.0
Excluido? 0 0
Total 64 100,0
Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad (Variable X y Variable Y)
Alfa de Cronbach N de elementos
983 24
Mientras & mas se acerque a la unidad (1) es mas confiable
Presentacion de resultados, tablas, graficos, figuras, etc.
4.2.1. Resultado variable Regimenes de contratos laborales
4.2.1.1. Decreto legislativo N°728.
Tabla 5
Los trabajadores experimentan la proteccién y respaldo del estado
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 6.3
Cas1 nunca 15 234
A veces 24 375
Casi1 siempre 15 234
Siempre 6 04
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
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Figura 3
Los trabajadores experimentan la proteccion y respaldo del estado

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0

10.0

5IO .
0.0 . - .
Nunca Casi nunca Aveces Casl siempre Siempre
m Porcentaje 6.3 23.4 37.5 23.4 9.4

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si los trabajadores experimentan la proteccion y
respaldo del Estado, el 37.5 % indic que a veces, el 23.4 % sefialé que casi
nunca, otro 23.4 % manifesto que casi siempre, el 9.4 % indico que siempre
y el 6.3 % menciond que nunca; estos resultados evidencian que la percepcion
de proteccion estatal es predominantemente regular, debido a que la mayor
proporcién de trabajadores se concentra en una valoracion intermedia,
mientras que un porcentaje importante manifiesta una percepcién baja de
respaldo estatal. En ese sentido, se concluye que los trabajadores no perciben
de manera uniforme la proteccion y respaldo del Estado, lo cual podria estar
vinculado con las diferencias existentes entre los regimenes de contratos
laborales, especialmente en cuanto a estabilidad, beneficios y garantias

laborales.
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Tabla 6

Considera que se mejora el desempefio laboral de los trabajadores

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 6.3
Casi nunca 14 219
A veces 16 25.0
Casi siempre 27 422
Siempre 3 4.7
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

Figura 4
Considera que se mejora el desempefio laboral de los trabajadores

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0 .
00 Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
| Porcentaje 63 219 25.0 422 47

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se considera que se mejora el desempefio
laboral de los trabajadores. El 42 % contestd casi siempre, el 25 % respondio
a veces, el 21,90 % manifestd casi nunca, el 6,30 % menciond nuncay el 4,70
% sefiald siempre. De lo anterior se puede apreciar que se considera que se

mejora el desempefio laboral de los trabajadores.
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Tabla 7
La capacitacion y formacion laboral para mejorar productividad.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 26.6
Casi nunca 24 375
A veces 15 234
Cas1 siempre 6 04
Siempre 2 3l
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 5

La capacitacion y formacion laboral para mejorar productividad.

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0 . o .
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

W Porcentaje 26.6 375 23.4 9.4 3.1

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si la capacitacion y formacion laboral para
mejorar productividad. EI 37,50 % contestd casi nunca, el 26,60 % respondio
gue nunca, el 23,40 % sefial6 ni a veces, el 9,40 % manifestd casi siempre y
el 3,10 % manifestd siempre. De lo anterior, se puede entender que no se
establece la capacitacion y formacion laboral para mejorar la productividad.
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Se protege al trabajador contra el despido arbitrario.
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Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 203
Cas1 nunca 21 328
A veces 14 219
Casi siempre 11 172
Siempre 3 7.8
Total 64 100.0
Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 6
Se protege al trabajador contra el despido arbitrario.
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0 5 - ;
Nunca Casl nunca A veces Casi siempre Siempre
W Porcentaje 20.3 32.8 219 17.2 7.8

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se protege al trabajador contra el despido

arbitrario. EI 32,80 % contesto casi nunca, el 21,90 % respondi6 que a veces,

el 20,30 % sefial6 nunca, el 17,20 % indicd casi siempre y el 7,80 % manifestd

siempre. De lo anterior se puede contemplar que no se protege al trabajador

contra el despido arbitrario.
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4.2.1.2. Decreto Legislativo N.° 276.
Tabla 9

Se crea y regula el sistema Unico de remuneraciones

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 22 344
Casi nunca 2 344
A veces 10 156
Casi siempre 3 12.5
Siempre 2 31
Total 64 100.0
Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura7
Se crea y regula el sistema Unico de remuneraciones
40.0
35.0
30.0
25.0
200
15.0
10.0
5.0
00 Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
m Porcentaje 34.4 34.4 15.6 12.5 3.1

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a se crea y regula el sistema Unico de
remuneraciones. El 34,40 % contestd nunca y casi nunca, el 15,60 %
respondio a veces, el 12,50 % indico casi siempre, el 3,10 % sefial6 siempre.
De lo anterior se puede deducir que no se crea o regula el sistema unico de

remuneraciones.
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Tabla 10

Reconoce las retribuciones econémicas de los trabajadores

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 47
Casi nunca 17 26.6
A veces 21 32.8
Casi siempre 12 18.8
Siempre 11 172
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

Figura 8

Reconoce las retribuciones econdmicas de los trabajadores
35.0
30.0
25.0

20.0

5.0

o

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
M Porcentaje 4.7 26.6 32.8 18.8 17.2

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si reconoce las retribuciones econémicas de los
trabajadores. EIl 32,80 % contestd a veces, el 26,60 % respondié casi nunca,
el 18, 80 % sefald casi siempre, el 17,20 % indic6 siempre y el 4,70 %
manifesto nunca. Se puede concluir que a veces se reconoce las retribuciones

econdmicas de los trabajadores.
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Tabla 11

Se otorgan compensaciones justas de acuerdo al nivel

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 18 26.1
Casi nunca 19 297
A veces 14 219
Casi siempre 1 172
Stempre 2 31
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

Figura 9

Se otorgan compensaciones justas de acuerdo al nivel
35.0
30.0
25.0

20.0

50
0.0 - _ .
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
MW Porcentaje 28.1 29.7 219 17.2 3.1

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se otorgan compensaciones justas de acuerdo
al nivel. EI 29,70 % contesto casi nunca, el 28,10 % respondid nunca, el 21,90
% indico a veces, el 17,20 % sefald casi siempre y el 3,10 % manifestd
siempre. De lo anterior se puede apreciar no se otorga compensaciones justas

de a cuerdo al nivel.
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Tabla 12

Se establecen una estructura de ingresos para los trabajadores.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 219
Casi nunca 24 375
A veces 15 234
Casi siempre 10 156
Stempre 1 16
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 10

Se establecen una estructura de ingresos para los trabajadores.

40.0
35.0
30.0
25.0

0.0
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

m Porcentaje 219 37.5 23.4 15.6 16

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se establecen una estructura de ingresos para
los trabajadores. ElI 37,50 % contestd casi nunca, el 23,40 % respondié a
veces, el 21,90 % indico nunca, el 15,60 % expreso casi siempre y el 1,60 %
manifesto siempre. De lo anterior se puede entender que no se establecen una

estructura de ingresos para los trabajadores.



4.2.1.3. Decreto Legislativo 1057 CAS.
Tabla 13

Se garantiza los principios de igualdad de oportunidades
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Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 234
Casi nunca 22 344
A veces 14 219
Casi siempre 1 17.2
Siempre 2 31
Total 64 100.0
Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 11
Se garantiza los principios de igualdad de oportunidades
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
o0 Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
M Porcentaje 23.4 34.4 219 17.2 3.1

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se garantiza los principios de igualdad de

oportunidades. el 34,40 % respondi6 casi nunca, el 23,40 % indicd nunca,

21,90 % sefial6 a veces , el 17,20 % indico casi siempre y el 3,10 % manifestd

siempre. De lo anterior se puede contemplar no se garantiza los principios de

igualdad de oportunidades.
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Tabla 14

Considera una modalidad especial de derecho administrativo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Cast nunca 20 313
A veces 24 375
Casi siempre 14 219
Stempre 6 94
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 12

Considera una modalidad especial de derecho administrativo

0.0
Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

M Porcentaje 313 37.5 219 9.4

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si considera una modalidad especial de derecho
administrativo. EI 37,50 % contesto a veces, el 31,30 % respondio casi hunca,
el 21,90 % expreso casi siempre, el 9,40 % indico siempre. De lo anterior se
puede deducir a veces se considera una modalidad especial de derecho

administrativo.
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Tabla 15

Se tiene las condiciones adecuadas para una adecuada contratacion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 T8
Casi nunca 17 26.6
A veces 25 39.1
Casi siempre 14 219
Stempre 3 47
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 13
Se tiene las condiciones adecuadas para una adecuada contratacion

450
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
50 .
00 Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
M Porcentaje 7.8 26.6 39.1 219 47

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se tiene las condiciones adecuadas para una
adecuada contratacion. El 39,10 % contesto que a veces, el 26,60 % respondid
casi nunca, el 21,90 % indicd casi siempre, el 7,80 % expres6 nunca y el 4,70
% manifestd que siempre. De lo anterior se puede concluir que parcialmente

se tiene las condiciones adecuadas para una adecuada contratacion.



Tabla 16
Se aprecia el derecho a la igualdad de forma auténoma.
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Categoria Frecuencia

Porcentaje

Casi nunca 19

A veces 23 .

Casi stempre 10

Stempre 12
Total 64

297
359
15.6
18.8
100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 14
Se aprecia el derecho a la igualdad de forma auténoma.

40.0
35.0
30.0
25.0

20.0

0.0 . -
Casi nunca Aveces Casi siempre

M Porcentaje 29.7 35.9 15.6

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

Siempre
18.8

En lo que respecta a si se aprecia el derecho a la igualdad de forma

auténoma ctividad. El 35,90 % contesto a veces, el 29,70 % respondio casi

nunca, el 18,80 % indico siempre, el 15,60 % expresd casi siempre.

Concluyendo que parcialmete se aprecia el derecho a la igualdad de forma

auténoma.
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4.2.2. Resultado de la variable satisfaccion de los trabajadores
4.2.2.1. Seguridad Laboral.
Tabla 17

Se comprende las acciones de factores de riegos y accidentes

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunica 15 234
Casi nunca 24 375
A veces 16 250
Casi siempre 9 14.1
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 15
Se comprende las acciones de factores de riegos y accidentes

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre

m Porcentaje 23.4 37.5 25.0 14.1

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se comprende las acciones de factores de riego
y accidentes. EI 37,50 % contesto casi siempre, el 25 % respondio a veces, el
23,40 % indicoO nunca, el 14,10 % expresoO casi siempre. De lo anterior se
puede entender que no se comprende acciones de factores de riesgo y

accidentes
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Tabla 18

Se establece los principios, deberes y obligaciones del trabajador

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 172
Casi nunca 20 313
A veces 14 219
Casi siempre 13 20.3
Siempre 6 04
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 16

Se establece los principios, deberes y obligaciones del trabajador

5.0

0.0
Nunca Casl nunca A veces Casi siempre Siempre

M Porcentaje 17.2 313 219 20.3 9.4

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se establece los principios, deberes y
obligaciones del trabajador. EI 31,30 % contesté casi nunca, el 21,90 %
respondio a veces, el 20,30 % indico casi siempre, el 17,20 % expreso nunca
y el 9,40 % manifestd siempre. De lo que se puede concluir que no se
establece los principios, deberes y obligaciones del trabajador.



Tabla 19

Se establece medidas preventivas para minimizar riesgos.

60

Categoria Frecuencia

Porcentaje

Nunca 19

Casi nunca 26

A veces 17

Casi siempre 1

Stempre 1

Total 64

297
40.6
26.6
16
16
100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 17
Se establece medidas preventivas para minimizar riesgos.

450
40.0
35.0
30.0
250
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0 . _
Nunca Casl nunca Aveces Casl siempre

MW Porcentaje 29.7 40.6 26.6 16

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

Siempre
1.6

En lo que respecta a si se establece medidas preventivas para

minimizar riesgos. El 40,60 %, contestd casi nunca, el 29,70 % respondio

nunca, el 26,60 % expresd a veces, el 1,60 % manifestd casi siempre y

siempre. De lo anterior se puede deducir que no se establece medidas

preventivas para minimizar riesgos
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Tabla 20

Se considera la proteccién de vida y bienestar de los trabajadores

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 141
Casi nunca 19 29.7
A veces 35 547
Siempre 1 16
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 18

Se considera la proteccidn de vida y bienestar de los trabajadores

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0 .
0o Nunca Casi nunca A veces Siempre
m Porcentaje 14.1 29.7 54.7 16

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se considera la proteccion de vida y bienestar
de los trabajadores. El 54,70 % contesto a veces, el 29,70 % respondio casi
nunca, el 14,1 % indic6 nunca y el 1,60 % expresé siempre. De lo anterior se
puede concluir que parcialmente se considera la proteccion de vida y

bienestar de los trabajadores.



4.2.2.2. Crecimiento profesional.
Tabla 21

Se busca establecer y atender las necesidades futuras

62

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 16
Casi nunca 17 26.6
A veces 24 375
Casi siempre 15 234
Siempre 7 10.9
Total 64 100.0
Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 19
Se busca establecer y atender las necesidades futuras
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
00 I‘rnca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
W Porcentaje 1.6 26.6 37.5 23.4 10.9

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se busca establecer y atender las necesidades

futuras. EI 37,50 % contesto a veces, el 26,60 % expreso casi hunca, el 23,40

% respondié casi siempre, el 10,90 % indicé siempre y el 1,60 % manifestd

nunca. De lo anterior se puede apreciar que parcialmente se busca estableces

y atender las necesidades futuras
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Tabla 22

Se enriquece el talento humano de acuerdo a sus habilidades.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 18 281
Casi nunca 23 35.9
A veces 15 234
Casi siempre 5 T8
Siempre 3 47
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 20

Se enriquece el talento humano de acuerdo a sus habilidades.

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

M Porcentaje 281 359 234 7.8 47
Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se enriquece el talento humano de acuerdo a
sus habilidades. EI 35,90 % contesto6 casi nunca, el 28,10 % indico nunca, el
23,40 % indico a veces, el 7,80 % respondi6 casi siempre y el 4,7 %
contestaron siempre. De lo anterior se puede entender no se enriquese el

talento humano de acuerdo a sus habilidades.



Tabla 23

Se promueve el crecimiento y el desarrollo entre los empleados.

64

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 328
Casi nunca 20 313
A veces 15 234
Casi1 siempre 7 109
Siempre 1 16
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 21

Se promueve el crecimiento y el desarrollo entre los empleados.

35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre
m Porcentaje 32.8 313 23.4 10.9

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

Siempre
16

En lo que respecta a si se promueve el crecimiento y el desarrollo entre

los empleados. El 32,80 % indic6 nunca, el 31,30 % respondid casi nunca, el

23,40 % expreso a veces, el 10,90 % contesto casi siempre, el 1,60 %

manifesto siempre. De lo anterior se puede deducir que no se promueve el

crecimiento y desarrollo entre los empleados.



Tabla 24

Se fomenta el correcto funcionamiento de las operaciones.

65

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 266
Casi nunca 23 359
A veces 13 203
Casi siempre 10 15.6
Siempre 1 16
Total 64 100.0
Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 22
Se fomenta el correcto funcionamiento de las operaciones.
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
oo Nunca Casi nunca Aveces Casi siampre Siempre
W Porcentaje 26.6 35.9 20.3 15.6 16

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se fomenta el correcto funcionamiento de las

operaciones. El 35,90 % contesto casi nunca, el 26,60 % respondio nunca, el

20,30 % indico a veces, el 15,60 % expresd casi siempre y el 1,6 % respondio

siempre. De lo anterior se tiene contemplado que no se fomenta el correcto

funcionamiento de las operaciones.



4.2.2.3. Equilibrio entre trabajo y la vida.
Tabla 25

Se evalla las exigencias de la vida profesional y personal

66

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 26.6
Cast nunca 18 281
A veces 17 26.6
Casi siempre 7 109
Siempre 3 T8
Total 64 100.0
Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 23
Se evalla las exigencias de la vida profesional y personal
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0 . - X
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
m Porcentaje 26.6 28.1 26.6 10.9 7.8

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se evalla las exigencias de la vida profesional

y personal. El 28,10 % contest6 casi nunca, el 26,60 % respondid nunca y a

veces, el 10,90 % indico casi siempre, el 7,80 % expresd siempre. De lo

anterior se puede concluir que no se evalla las exigencias de la vida

profesional y personal.
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Tabla 26

Se cumple con la normativa para evitar Contingencias

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 4.7
Casi nunca 20 313
A veces 24 375
Casi siempre 11 172
Siempre 6 04
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 24

Se cumple con la normativa para evitar Contingencias

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

o

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
B Porcentaje 47 313 37.5 17.2 9.4

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a si se cumple con la normativa para evitar
Contingencias. El 37,50 % contest6 a veces, el 31,30 % respondid casi nunca,
el 17,20 % indicO casi siempre, el 9,40 % contestd siempre y el 4,70 %
expresd nunca. De lo anterior se puede apreciar que parcialmente se cumple

con la normativa para evitar contingencia.
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Tabla 27
Existe control y prevencion de causa fortuita

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 219
Casi nunca 21 328
A veces 13 203
Casi siempre 11 172
Siempre 5 78
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 25

Existe control y prevencion de causa fortuita

35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
o0 Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
M Porcentaje 219 32.8 20.3 17.2 7.8
Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
En lo que respecta a si existe control y prevencion de causa fortuita.
El 32,80 % contestd casi nunca, el 21,90 % respondid nunca, el 20,30 %
indico a veces, el 17,20 % indico casi siempre y el 7,80 % manifesto siempre.
De lo anterior se tiene contemplado que no existe control y prevencion de

causa fortuita.
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Tabla 28

Se evalua las exigencias del trabajo para minimizar riesgos.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 297
Casi nunca 20 313
A veces 13 203
Casi siempre 12 18.8
Total 64 100.0

Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.
Figura 26

Se evalla las exigencias del trabajo para minimizar riesgos.

35.0
30.0
25.0

20.0

5.0
00 Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre
m Porcentaje 29.7 313 20.3 18.8
Nota. Cuestionario realizado a 64 trabajadores.

En lo que respecta a se evalla las exigencias del trabajo para
minimizar riesgos.. EI 31,30 % contestd casi nunca, 29,70 % respondi6 nunca,
el 20,30 % indic6 a veces y el 18,80 % expreso casi siempre. De lo anterior
se puede entender que no se evalua las exigencias del trabajo para minimizar

riesgos.
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4.3. Contraste de hipdtesis
4.3.1. Contraste de hip6tesis General
Planteamiento de la hipdtesis.
HO: Los regimenes de contratos laborales no influye de manera positiva
alta en la satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2021.
H1: Los regimenes de contratos laborales influye de manera positiva alta
en la satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional
de Tacna, 2021.
Nivel de significancia
Alfa= o =5%

Prueba estadistica

Rho de Spearman
Regla de decision

Si Sig. < nivel de significancia entonces no aceptar HO.
Calculo de estadisticos
Tabla 29

Estadistico de correlacion Hipotesis General.

Regimenes de Satisfaccion de
Contratos Laborales los trabajadores
Regimenes de Coeficiente de 1.000 921
g Contratos _correlacion
g Laborales 51g. (bilateral) . .000
:g.‘, _ N 64 64
3y Satisfaccion  Coeficiente de 921 1,000
o delos correlacion
n trabajadores  Sig (bilateral) 000 _
N 64 64

Regla de decision:
— Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

— No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05
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Interpretacion del coeficiente de correlacion

- 0 = Correlacion nula

— 001a0.19 = Correlacion positiva muy baja

— 02a039 = Correlacion positiva baja

— 04a0.69 = Correlacion positiva moderada

— 0.7a0.89 = Correlacion positiva alta

— 09a099 = Correlacion positiva muy alta

-1 = Correlacion positiva grande v perfecta
Conclusion

De los resultados obtenidos de la prueba correlacion, se observa que
las variables cumplen el requisito para poder aplicar el estadistico del Rho de
Spearman. El valor del estadistico de Rho Spearman (0.921) se puede
interpretar como una correlacion positiva muy alta segun Hernandez et al.
(2014) también se nota que el valor del Sig. (0.000) es menor al nivel de
significancia (0.05), por lo que podemos concluir que: Los regimenes de
contratos laborales influyen de manera positiva alta en la satisfaccion de los
trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021.

4.3.2. Contraste de la primera hipétesis especifica

Planteamiento de la hipétesis.

HO: Los regimenes de contratos laborales no influyen de manera positiva
alta en la seguridad de los trabajadores de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna.

H1: Los regimenes de contratos laborales influyen de manera positiva alta
en la seguridad de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de
Tacna.

Nivel de significancia

Alfa= o =5%

Prueba estadistica

Rho de Spearman
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Regla de decision

Si Sig. < Nivel de significancia entonces no aceptar HO.
Calculo de estadisticos
Tabla 30

Estadistico de correlacion Primera Hipdtesis Especifica.

Regimenes de Seguridad
Contratos Laborales Laboral
Eegimenes Coeficiente de 1.000 857
g de _correlacion
g Contratos  Sig. (bilateral) : 000
E _Labm_ales N _ 5*4* B
! Seguridad Ccﬂﬁme_nted:e B37 1,000
o Laboral _correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 64 64

Regla de decision:
— Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

— No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05

A partir de los resultados obtenidos en la prueba de correlacion, se
observa que las variables cumplen con los criterios necesarios para utilizar el
estadistico Rho de Spearman. El valor del coeficiente de Spearman (0.921)
indica una correlacion positiva muy alta, segun Hernandez et al. (2014).
Ademas, el valor de significancia (Sig.) de 0.000 es menor al nivel de
significancia establecido (0.05), lo que permite concluir que los regimenes de
contratos laborales tienen una influencia altamente positiva en la satisfaccion

de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021.

4.3.3. Contraste de la segunda hipotesis especifica

Planteamiento de la hipdtesis

HO: Los regimenes de contratos laborales no influye de manera positiva
alta en el crecimiento profesional de los trabajadores de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna
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H1: Los regimenes de contratos laborales influye de manera positiva alta
en el crecimiento profesional de los trabajadores de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna

Nivel de significancia

Alfa= 0o =5% =0,05
Prueba estadistica
Rho de Spearman
Regla de decision
Si Sig. < Nivel de significancia entonces no aceptar HO.
Calculo de estadisticos
Tabla 31

Estadistico de correlacién Segunda Hipotesis Especifica

Regimenes de Contratos Crecimiento

Laborales profesional
Regimenes Coeficiente de 1,000 887"
E de correlacion
g Contratos  Sig. (bilateral) . 000
:%ﬂ .Labma.les N 64 64
Y Crecimiento Coeficiente de 887 1,000
o profesional correlacion
Sig. (bilateral) 000 i
N 64 64

Regla de decision:
- Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05
- No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05

Interpretacion del coeficiente de correlacién
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- 0 = Correlacion nula

— 001a0.19 = Correlacion positiva muy baja

— 02a039 = Correlacion positiva baja

— 04a0.69 = Correlacion positiva moderada

— 0.7a0.89 = Correlacion positiva alta

— 09a099 = Correlacion positiva muy alta

-1 = Correlacion positiva grande v perfacta
Conclusion

Considerando los resultados obtenidos en la prueba de correlacion, se
observa que las variables cumplen con los requisitos para utilizar el
estadistico Rho de Spearman. El valor del coeficiente de correlacién de
Spearman (0.887) indica una correlacién positiva alta, de acuerdo con
Hernandez et al. (2014). Ademas, el valor de significancia (Sig.) de 0.000 es
menor al nivel de significancia de 0.05, lo que proporciona suficiente
evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula (HO). Por lo tanto, se
concluye que los regimenes de contratos laborales influyen de manera
positiva y alta en el crecimiento profesional de los trabajadores de la Sede del

Gobierno Regional de Tacna.

4.3.4. Contraste de la tercera hipdtesis especifica

Planteamiento de la hipotesis

HO: Los regimenes de contratos laborales no influye de manera positiva
alta en el equilibrio entre el trabajo y la vida de los trabajadores de la
Sede del Gobierno Regional de Tacna.

H1: Los regimenes de contratos laborales influye de manera positiva alta
en el equilibrio entre el trabajo y la vida de los trabajadores de la Sede

del Gobierno Regional de Tacna.

Nivel de significancia

Alfa=a =5% = 0,05
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Prueba estadistica
Rho de Spearman
Regla de decision
Si Sig. < Nivel de significancia entonces no aceptar HO.
Calculo de estadisticos
Tabla 32

Estadistico de correlacion Tercera Hipotesis Especifica.

Equilibrio entre el
trabajo v la vida

Regimenes de
Contratos Laborales

Regimenes Coeficiente de 1.000 875%
g de _correlacion
g Contratos  Sig. (bilateral) . 000
2 . Laborales N 64 64
?é Equilibrio Coeficiente de 8757 1,000
o entreel  correlacion
» trabajoy  Sig. (bilateral) 000 _
la vida N 64 64

Regla de decision:
— Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05
— No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05

Interpretacion del coeficiente de correlacién

- 0 = Correlacion nula

— 001a0.19 = Correlacion positiva muv baja

- 02a039 = Correlacion positiva baja

— 04a069 = Correlacion positiva moderada

— 07a089 = Correlacion positiva alta

— 09a099 = Correlacion positiva muy alta

-1 = Correlacion positiva grande v perfecta
Conclusion

De acuerdo con los resultados obtenidos en la prueba de correlacion,
se observa que las variables cumplen con los requisitos para aplicar el

estadistico Rho de Spearman. El coeficiente de correlacion de Rho Spearman
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(0.875) se interpreta como una correlacion positiva alta, segiin Hernandez et
al. (2014). Ademas, el valor de significancia (Sig.) de 0.000 es menor que el
nivel de significancia de 0.05, lo que indica que existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hipétesis nula (HO). Por lo tanto, se concluye que
los regimenes de contratos laborales tienen una influencia positiva alta en el
equilibrio entre el trabajo y la vida de los trabajadores de la Sede del Gobierno

Regional de Tacna.
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CAPITULO V
DISCUSION

En la presente investigacion tuvo como objetivo general: “Determinar si los
regimenes de contratos laborales influyen en la satisfaccion de los trabajadores de
la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021”.

Los resultados muestran los valores obtenidos en la prueba de hipotesis dan
suficientes evidencias para afirmar que: “Los regimenes de contratos laborales
influyen positiva alta en la satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2021”. El valor del estadistico de Rho Spearman (0.921) se
puede interpretar como una correlacién positiva muy alta segin Hernandez et al.
(2014) también se nota que el valor del Sig. (0.000) es menor al nivel de
significancia (0.05).

En lo que respecta a si considera que se recurre a los recursos propios de la
empresa. EI 40 % contesté que, en desacuerdo, el 32 % respondié muy en
desacuerdo, el 20 % mencion6 ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 6 % expresé muy
de acuerdo y el 2 % manifestd que de acuerdo. Los trabajadores no experimentan
la proteccion y respaldo del estado. En lo que respecta a se crea y regula el sistema
unico de remuneraciones. El 34,40 % contestd nunca y casi nunca, el 15,60 %
respondio a veces, el 12,50 % indico casi siempre, el 3,10 % sefialo siempre. De lo
anterior se puede deducir que no se crea 0 regula el sistema unico de
remuneraciones. En lo que respecta a si se garantiza los principios de igualdad de
oportunidades. EI 36 % contestd en desacuerdo, el 34,40 % respondio casi nunca,
el 23,40 % indico nunca, 21,90 % sefial a veces , el 17,20 % indicd casi siempre y
el 3,10 % manifesto siempre. De lo anterior se puede contemplar no se garantiza
los principios de igualdad de oportunidades.

Para la variable dependiente, En lo que respecta a si se comprende las
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acciones de factores de riego y accidentes. EI 37,50 % contesto casi siempre, el 25
% respondio a veces, el 23,40 % indicd nunca, el 14,10 % expreso casi siempre. De
lo anterior se puede entender que no se comprende acciones de factores de riesgo y
accidentes. En lo que respecta a si se busca establecer y atender las necesidades
futuras. EI 37,50 % contestd a veces, el 26,60 % expreso casi nunca, el 23,40%
respondio casi siempre, el 10,90 % indic6 siempre y el 1,60 % manifestd nunca. De
lo anterior se puede apreciar que parcialmente se busca estableces y atender las
necesidades futuras. En lo que respecta a si se evallUa las exigencias de la vida
profesional y personal. El 28,10 % contesto casi nunca, el 26,60 % respondio nunca
y a veces, el 10,90 % indico casi siempre, el 7,80 % expreso siempre. De lo anterior
se puede concluir que no se evalula las exigencias de la vida profesional y personal.

Espinoza (2021), en su tesis titulada "Principio de Estabilidad Laboral,
situacion actual del trabajador en el marco normativo aplicable en el Ecuador”, el
examind el impacto de las medidas tomadas por el gobierno ecuatoriano en la forma
en gue los trabajadores llevan a cabo sus labores y en la estabilidad y continuidad
del empleo. El estudio se bas6 en una revision bibliografica que analizé la
estabilidad laboral en el contexto actual del pais y examin6 el marco legal utilizado
por el gobierno en materia laboral. La metodologia empleada fue de tipo descriptivo
documental, y se utilizaron datos oficiales de organismos gubernamentales sobre el
desempleo y sus causas. Ademas, se propuso una modificacion parcial del Codigo
de Trabajo en los articulos 14 y 15 como una solucion para mejorar la estabilidad
laboral.

Contreras (2022), realiz6 una investigacion sobre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en el personal asistencial-administrativo y de servicios
generales del Centro de Salud Metropolitano. El estudio involucré a 77 trabajadores
y se utilizaron cuestionarios validados para evaluar dichos aspectos. Los resultados
revelaron que una proporcion significativa de los participantes tenia entre 50 y 59
afios, eran mujeres y solteros, y la mayoria tenia de 1 a 2 personas a su cargo. Se
encontro una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, con el clima organizacional explicando hasta un 85,3 % del nivel de

satisfaccion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES

PRIMERA

Se determind que los regimenes de contratos laborales influyen de manera
positiva muy alta en la satisfaccién de los trabajadores de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2021. Este resultado evidencia que las condiciones
contractuales, la estabilidad, los beneficios laborales, la igualdad de oportunidades
y la percepcion de justicia en el trato institucional constituyen factores relevantes
para el bienestar laboral del personal. Sin embargo, se advirtié que aln existen
aspectos por fortalecer, principalmente en la aplicacion de politicas laborales y
sociales, la capacitacion continua, la proteccion frente al despido arbitrario, la
regulacién de remuneraciones y la garantia efectiva del derecho a la igualdad.
SEGUNDA

Se determiné que los regimenes de contratos laborales influyen de manera
positiva alta en la seguridad de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional
de Tacna. Este hallazgo permite sefialar que las condiciones contractuales se
relacionan con la percepcidon de proteccion, prevencion de riesgos y bienestar
laboral. No obstante, se identific la necesidad de fortalecer la gestion de seguridad
y salud ocupacional, debido a que las acciones orientadas a prevenir accidentes,
establecer responsabilidades, aplicar medidas preventivas y controlar riesgos
laborales aun resultan insuficientes para garantizar condiciones laborales
plenamente seguras.
TERCERA

Se determinG que los regimenes de contratos laborales influyen en el
crecimiento profesional de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de

Tacna. Este resultado demuestra que el tipo de vinculo laboral puede incidir en las
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oportunidades de capacitacion, desarrollo de habilidades, promocién interna y
mejora del desempefio. Sin embargo, se observd que la entidad requiere
implementar estrategias mas consistentes para identificar, desarrollar y retener el
talento humano, asi como para promover planes de carrera y oportunidades de
crecimiento acordes con las capacidades y necesidades del personal.
CUARTA

Se determind que los regimenes de contratos laborales influyen de manera
positiva alta en el equilibrio entre el trabajo y la vida personal de los trabajadores
de la Sede del Gobierno Regional de Tacna. Este resultado evidencia que las
condiciones laborales, la carga de trabajo, la estabilidad y la organizacién interna
repercuten en la conciliacion entre las responsabilidades laborales y personales. Sin
embargo, se advirtié que la entidad debe mejorar la evaluacion de las exigencias
laborales, la prevencién de contingencias y la aplicacion de mecanismos que

contribuyan al bienestar integral del trabajador.
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CAPITULO VII
RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional
de Tacna fortalecer las politicas laborales y sociales orientadas a mejorar la
satisfaccién de los trabajadores, considerando los principios de igualdad de
oportunidades, estabilidad laboral, capacitacion y proteccidn de derechos laborales.
Asimismo, se sugiere implementar programas permanentes de formacion,
mecanismos claros de evaluacion del desempefio, procedimientos de atencion
frente a posibles reclamos laborales y criterios objetivos para el reconocimiento de
compensaciones, de acuerdo con el marco normativo vigente.
SEGUNDA

Se recomienda a la Oficina de Control Interno y al area responsable de
Seguridad y Salud en el Trabajo implementar acciones preventivas orientadas a
reducir los riesgos laborales y proteger la integridad de los trabajadores. Para ello,
resulta necesario actualizar los procedimientos internos, identificar los factores de
riesgo, definir responsabilidades, realizar capacitaciones periédicas y fortalecer el
sistema de gestion de seguridad y salud ocupacional, conforme a la Ley N.° 29783,
Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.
TERCERA

Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos disefiar e implementar un
plan institucional de desarrollo profesional que permita identificar las capacidades,
habilidades y necesidades de capacitacion de los trabajadores. Dicho plan debe
incluir programas de formacién continua, rotacion funcional, promocion interna,

evaluacion del desempefio y planes de carrera, con la finalidad de fortalecer el
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talento humano y mejorar el cumplimiento de los objetivos institucionales.
CUARTA

Se recomienda a la Direccién General del Gobierno Regional de Tacna
establecer mecanismos de evaluacion periddica de la carga laboral y del equilibrio
entre la vida personal y profesional de los trabajadores. Asimismo, se deben
promover medidas de bienestar laboral, prevencion de riesgos psicosociales,
organizacion adecuada de funciones y control de contingencias, con el propdsito de
garantizar condiciones laborales saludables, sostenibles y compatibles con el

desarrollo integral del personal.
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ANEXO A: Matriz de consistencia
REGIMENES DE CONTRATOS LABORALES Y SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES DE LA SEDE DEL
GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2021.
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. VARIAELES E
PEOELEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA
Problema principal Objetivo principal Hipatesis Principal
;Como  los  regimenes de Determinar 51 los regimenes de  Los regimenes de contratos laborales  Variable Independiente: 1. Tipo de mvesticacion

contratos laborales influyen en la
satisfaccion de los trabajadores
de la Sede del Gobismo Eegional
de Tacna, 20217

Problemas especificos

. jComo los regimenes de
contratos laborales influyen en la
seguridad de los trabajadores de
la Sede del Gobiemo Regional de
Tacna?

b, ;Come los regimenes de
contratos laborales influyen en el
crecimiento profesional de los
trabajadores de la Sede del
Guobiemo Fegional de Tacna?

c. jComo los regimenes de
contratos laborales influyen en el
equilibrio entre el trabajo v la
vida de los trabajadores de la
Sede del Goblemo Fegional de
Tacna?

contratos laborales influyen en la
satisfaccion de los trabajadores de
la Sede del Gobiemo Regional de
Tacna, 2021.

Objetivos especificos

2. Determinar s1 los regimenes de
contratos laborales influyen en la
seguridad de los trabajadores de
la Sede del Goblemo Fegional de
Tacna.

b. b. Determinar si los regimenes
de contratos laborales influyen en
el crecimiento profesional de los
trabajadores de la Sede del
Guobiemo Regional de Tacna.

¢. Determinar s1 los regimenes da
contratos laborales influyen en el
equilibrio entre el trabaje v la
vida de los trabajadores de la
Sede del Gobiemo Fegional de
Tacna.

mnfluyen de manera positiva alta enla
satisfaccion de los trabajadores de la
Sede del Gobleme Regionzl de
Tacna, 2021.

Hipatesis especificas

2. Los regimenes de contratos
labaorales mfluyen de manera positiva
alta en la seguridad de los
trabajadores de la Sede del Gobiemo
Fegional de Tacna.

b. Loz regimenes de contratos
labaorales mfluyen de manera positiva
alta en el crecimiento profesional de
loz trabajadores de la Sede del
Guobiemo Regional de Tacna

c. Los regimenes de contratos
labaorales mfluyen de manera positiva
alta en el equilibric entre el trabajo v
la vida de los trabajadores de la Sede
del Gobiemo Fegional de Tacna.

“Regimenes de Coniratos

Laborales™
1.Decreto legislative N” 728
2.Decreto Legislativo 276

3. Decreto Legislative 1057
CAS

Variable Dependiente:
“Satisfaccion de
trabajadores™

los

1.3eguridad Laboral
1. Crecimiento profesional

3. Equilibrio entre el trabajo y
la vida

Bazica

2. Disefio de investizacicn
No experimental

3. Nivel de mvestizacion
Descriptiva

4. Poblacion
La poblacidn estard
compuesta por 64

trabajadores que laboran en
la sede central del Gobiemo
Fegional de Tacna.

3 huestra
Se tomard come muestra al
100% de la poblacion por ser

pequetia.

6. Técnicas
Encuesta

7. Instrumentos
Cuestionario




ANEXO B: Operacionalizacion de las variables

REGIMENES DE CONTRATOS LABORALES Y SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES DE LA SEDE

GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2021.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES iiEC];ﬁ;{?I’f
En el Pera. En ellos se cuentan, los regimenes Un régimen laboral es el conjunto
generales v especiales tanto en la actividad de  funciones v actividades
@ piblica como privada. En la actividad pablica esenciales vy  propias  de la
= existen alrededor de 15 regimenes laborales en  Administracién Pablica realizadas 1. Decreto legislativo N® T28
E E el pais. por los empleados piblicos. De ese 2. Decreto Legislativo 276
H 2, Entre ellos se cuemtan los regimenes fiscales, modo, existe una multiplicidad de 3. Decreto Legislative 1037
E = % diplomaticos, gerentes puoblicos, militares v regimenes en la administracion: CAS
E 8 policiaz, CAS y otros. En tanto, para la actividad Generales y especiales (Castillo A
g 5 privada son 24 loz regimenes laborales 2021)
2 Bn especiales. Entre ellos se cuenta el personal de  Dentro de ellos los que se vienen Escala de Likert
5 conflanza, agrarios, exportacién no tradicional, aplicando en el Gobierno Regional
: practicantes,  microempresa, entre otros. de Tacna son: Decreto legislativo 5. Batisfecho,
(Castillo A. 2021). N° 728; Decreto Legislativo 276; 4. Algo satisfecho,
Decreto Legislativo 1057 CAS i: ff;:im stocho,
i i , i i i 1. Insatisfecho
Un trabajador satisfecho es importante para una La satisfaccion laboral se entiende
" organizacidén. Todos los colaboradores desean cuando un trabajador ze siente
E = un fuerte crecimiento profesional y un equilibrioc  motivado, contento y dichoso con 1. Seguridad Laboral
- t entre 1a vida laboral v personal en el lugar de  su trabajo. La satisfaccion laboral 2. Crecimiento profesional
E - trabajo. ocurre cuando un empleado siente 3. Equilibrio entre el trabajo v
% ] 31 un empleado se siente feliz con su empresay  gue  estd  teniendo  estabilidad la vida
o E su trabajo, retribuira a la empresa con su  lzboral, crecimiento profesional y
E E g esfuerzo. La importancia de la satisfaccion un cémodo equilibrio entre el

laboral se puede ver desde dos perspectivas.
Desde la perspectiva del trabajador v del
empleador. (Cortes W. 2021).

trabajo v la vida. (Cortes N. 2021).
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ANEXO C: Cuestionario

CUESTIONARIO VARIABLE INDEPENDIENTE

Instruccion:

A continuacion, se presenta 12 items, sobre Regimenes de Contratos Laborales y
Satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021,
Cada una de las afirmaciones cuenta con cinco opciones de respuesta segun su
juicio. Lea con atencion cada enunciado y seleccione con una cruz (X) solo la
opcidn que considere mas adecuada, en relacion con la situacion actual de la

institucion.

NUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE

NUNCA SIEMPRE

ITEMS 1 2 3 4 5
a) Variable independiente: Regimenes de contratos
laborales

Decrero Legislative No. 728

1. Los trabajadores experimentann la proteccion v
respaldo del estado

2. Considera que se mejora el desemperio laboral de los
trabajadores

3. Establece la capacitacion v formacion laboral para
mejorar productividad,

4. Se protege al trabajador contra el despido arbitrario

Decrero Legislative 276

3. Se crea v regula el sistema tunico de remuneraciones

0. Reconoce Ilas retribuciones economicas de los
trabajadores

7. Se otorgan compensaciones justas de acuerdo al nivel

8. Se establecen una estructura de ingresos para los
trabajadores.
Decrero Legislative 1057 CAS

0. Se pgarantiza los principios de igualdad de
oportunidades

10. Considera wuna modalidad especial de derecho
administrativoe

11. Se tiene las condiciones adecuadas para wna adecuada
contratacion

12, Se aprecia el derecho a la igualdad de forma
autonoma.

Muchas Gracias por su colaboracion.



CUESTIONARIO VARIABLE DEPENDIENTE

Instruccion:

A continuacion, se presenta 12 items, sobre Regimenes de Contratos Laborales y
Satisfaccion de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021,
Cada una de las afirmaciones cuenta con cinco opciones de respuesta segun su
juicio. Lea con atencién cada enunciado y seleccione con una cruz (X) solo la

opcion que considere mas adecuada, en relacion con la situacion actual de la

institucion.
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMFPRE
1 2 3 4 5
ITEMS 1 2 3 4 5
a) Variable dependiente: Satisfaccion de los
trabajadores
Seguridad Laboral

I

2

3

4.

Se comprende las acciones de factores de riegos v
accidentes

Se establece los principios, deberes v obligaciones del
trabajador

Se establece medidas preventivas para minimizar
Fiesgos.

Se considera la proteccion de vida v bienestar de los
trabajadores

Crecimiento Profesional

a2
&

7.

8.

Se busca establecer v atender las necesidades futuras

Se enriguece el talento humano de acuerdo a sus
habilidades

Se promueve el crecimiento v el desarrollo entre los
empleados.

Se fomenta el correcte funcionamiente de las
Operaciones.

Eguilibrio entre el trabajo y Ia vida

g

Se evalia las exigencias de la vida prafesional y

personal

10. Se cumple con la normativa para evirar Contingencias

11. Existe control y prevencion de causa fortuita

12. Se evalua las exigencias del trabaje para minimizar

Fiesgos.

Muchas Gracias por su colaboracion.




