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PRESENTACION

Sefior decano de la Facultad de Derecho y ciencias politicas; sefiores
miembros del jurado. En conformidad con el Reglamento de Grados y Titulos
de la Carrera Personal de Derecho y ciencias politicas, dejo a su criterio el
Plan de Tesis titulado Derechos laborales y el desarrollo personal de los
trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios, con el objetivo de optar
el titulo profesional de Abogado. La grata experiencia de poder haber
realizado las practicas pre personales y trabajar en el Gobierno Regional de
Madre de Dios y la constante importancia que se da a la calidad del servicio
hace que sea necesario poner sumo interés en los factores que afectan el
desarrollo del personal y la gestion de los recursos humanos, de aqui el sano
interés de contribuir al mejoramiento de la atencion a los trabajadores para
brindarles un servicio oportuno y a la altura de la institucion debido a que son
los protagonistas y actores principales de la calidad de servicio que brinda la
Entidad.



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por finalidad disponer el grado de
determinacion que tiene los derechos laborales del Gobierno Regional de

Madre de Dios, cuyos resultados demuestran que:

La percepcion de los derechos laborales se encuentra en el nivel de regular
con el 70,57%, indicador de que los trabajadores consideran que en el
Gobierno Regional de acuerdo a la modalidad de convocatoria, seleccion y
asignacion del puesto se desnaturalizan los principios y normas laborales lo
que limita regularizar un mayor vinculo entre el trabajador y empleador al

momento de laborar.

El desarrollo del personal se ubica en el nivel en el nivel de percepcion de
regular con el 91,30%, lo cual significa que los trabajadores consideran
limitada las opciones de superacion personal tanto en el ambito de la
capacitacion como en el puesto laboral que le impiden regular su
desenvolvimiento, por lo que adopta ideas o formas de actuar que afectan a

Su compromiso con la institucién.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables derechos
laborales y desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores
es de 0,789, lo cual indica la existencia de una correlacién positiva fuerte.

El coeficiente de correlacién de Pearson entre la dimension régimen laboral y
la variable desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es

de 0,689, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva moderada.

El coeficiente de correlacién de Pearson entre la dimensién beneficios
laborales y la variable desarrollo del personal, segun la percepcion de los
trabajadores es de 0,769, lo cual indica la existencia de una correlacion

positiva fuerte.

Palabras claves: beneficios laborales, régimen laboral, capacitacion

desempeiio y compromiso.



ABSTRACT

The purpose of this investigation was to determine the degree of determination
of the labor rights of the Regional Government of Madre de Dios, whose results

show that:

The perception of labor rights is at the level of regulating with 70.57%, which
indicates that the workers consider that in the Regional Government according
to the modality of convocation, selection and assignment of the position the
principles are denatured and labor standards which limits regulating a greater

relationship between the worker and employer at the time of work.

The development of personnel is located at the level of the level of perception
of regulating with 91.30%, which means that workers consider limited the
options for personal improvement both in the field of training and in the job
position prevent regulating its development, so it adopts ideas or ways of

acting that affect its commitment to the institution.

The Pearson correlation coefficient between the variables labor rights and staff
development, according to the perception of the workers is 0.789, which

indicates the existence of a strong positive correlation.

Pearson's correlation coefficient between the labor regime dimension and the
staff development variable, according to the workers' perception, is 0.689,
which indicates the existence of a moderate positive correlation.

Pearson's correlation coefficient between the labor benefits dimension and the
staff development variable, according to the workers' perception, is 0.769,

which indicates the existence of a strong positive correlation.

Keywords: labor benefits, labor regime, performance training and

commitment.



INTRODUCCION

El Gobierno Regional de Madre de Dios es la principal Entidad publica de la
Region Madre de Dios por ser la institucion publica que mas presupuesto
maneja, asi como por ser la que mas empleos genera a nivel regional; “fue
creada por Ley 27867 y se crea como una persona juridica de derecho publico
y tiene como finalidad primordial fomentar el desarrollo regional, promoviendo
la inversion publica y privada, asi como el empleo. Su misién es organizar y
conducir la gestién publica regional, en el marco de las politicas nacionales y

sectoriales, para contribuir al desarrollo de la region”.

En el afio 2018 el Gobierno Regional Madre de Dios — Sede Central conté con
un presupuesto de 128°627,118 soles segun el portal de transparencia del
ministerio de economia y finanzas para proyectos de inversion publica. La
forma como el Gobierno Regional cumple con su finalidad de contribuir al
desarrollo regional es mediante los proyectos de inversion publica en distintas
areas, como son: proyectos de infraestructura publica, medio ambiente,

desarrollo social, desarrollo agrario, entre otros.

El 90% del presupuesto para proyectos de inversion publica son ejecutados
por la modalidad de administracion directa, esto significa que el gobierno
regional se encarga de comprar los materiales y contratar al personal que
laborard en los proyectos de inversion publica, con permanencia temporal en
el trabajo. Por otra parte la institucion también cuenta con personal nombrado
y personal contratado por la modalidad de Contrato Administrativo de
Servicios (CAS), sin embargo el personal administrativo contratado con cargo
a proyectos de inversion publica, no cuentan con contratos de trabajo que
sefalen el inicio y finalizacion de su vinculo laboral y tampoco gozan de todos
los beneficios que les corresponde de acuerdo a su régimen laboral, situacion
precaria que estaria afectando el desarrollo del personal, por lo que la
presente tesis tiene por objeto determinar el grado de relacion que existe entre
los derechos laborales y el desarrollo del personal del gobierno regional de

madre de dios.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El 8 de noviembre del afio 2002, el Congreso del Peru aprobo la “Ley
organica de Gobiernos Regionales (Ley N° 27867)”. El 16 de noviembre
del mismo afio el Presidente de la Republica promulgé la ley, siendo

publicado en el diario oficial EI Peruano el 18 del mismo mes.

Los gobiernos regionales tienen como proposito primordial impulsar el
desarrollo regional, fomentando la inversion publica y privada, asi como el
empleo. Cuya misién principal es organizar y conducir la gestion publica
regional, dentro del entorno de las politicas nacionales y sectoriales, para

asi fomentar al progreso de la region.

Los gobiernos regionales inician su funcionamiento como tales a partir del
1° de enero de 2003, de acuerdo a lo apercibido en la tercera disposicion
transitoria, complementaria y final; el Gobierno Regional Madre de Dios

se crea como una persona juridica de derecho publico.

Para poder atender el funcionamiento, el GOREMAD necesita personal
con una mejor preparacion profesional, para garantizar se utilicen los
recursos materiales, financieros y tecnolégicos de forma eficiente y eficaz.
Es decir, el GOREMAD depende en gran medida del personal de trabajo
para ejecutar, producir sus servicios, atender a los usuarios y lograr sus

objetivos globales y estratégicos.

Los trabajadores suman o restan las fortalezas y las debilidades del
GOREMAD, a partir de como sean tratados en lo que respecta a sus
derechos, Los trabajadores pueden ser fuente de triunfos y también de

fracasos. Por ende, es conveniente tratarlos como fuente de triunfos, para



13

lograrlo el GOREMAD debe predisponer y fomentar el progreso
profesional de los trabajadores y en conclusion lograr su satisfaccion

laboral.
Con relacion a su régimen laboral sefiala lo siguiente:

Articulo 44.- “Régimen laboral, indica que los funcionarios y servidores
a cargo de los Gobiernos Regionales se sujetan al régimen laboral
general aplicable a la administracion publica, conforme a ley”. “El
régimen pensionario aplicable a los trabajadores sefialados en el
péarrafo anterior se regula por la legislacion especifica de la materia. Los
trabajadores que se encuentren incorporados al régimen del Decreto
Ley N° 20530”, podran mantener dicho régimen, de acuerdo a Ley. (Ley

organica de Gobiernos Regionales, Ley N° 27867)

Los demés trabajadores estaran bajo el régimen de las normas del
Sistema Nacional de Pensiones o del Sistema Privado de Pensiones,
segun corresponda, conforme a ley. Como se observa el régimen laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional Madre de Dios es el régimen
laboral publico regulado por el Decreto Legislativo 276 Régimen de la
Carrera Administrativa, sin embargo segun su cuadro de asignacion de
personal (CAP) actualmente cuenta con 170 plazas en total de las cuales
solamente 135 plazas cuentan con presupuesto y 35 plazas estan
previstas quiere decir que no cuentan con presupuesto; realidad que no
permite cumplir a cabalidad las funciones que le son inherentes como tal
institucion, ya que al momento de crearse contaba con un presupuesto
institucional del afio 2003 fue de S/ 9°000,000.00 y que en la actualidad
asciende a S/ 100°000,000.00 su presupuesto para proyectos de inversion

publica.

La situacién antes descrita ante la falta de personal para poder cumplir
con sus funciones la entidad ha contratado personal por la modalidad de
terceros que en el fondo venian a ser contratos civiles que mas adelante
pasarian al régimen de Contrato Administrativo de Servicios (CAS) y

personal administrativo cuyas remuneraciones se pagan con cargo a los
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proyectos de inversion, este personal trabaja directamente en los
proyectos de inversidbn como son los ingenieros residentes asistentes
administrativos, técnicos, almaceneros y auxiliares administrativos; y en
las distintas oficinas del Gobierno Regional Madre de Dios realizando
labores administrativas como por ejemplo en las oficinas de tesoreria,
contabilidad, personal, asesoria juridica, procuraduria, administracion,
entre otros. El personal contratado no cuenta con un contrato de trabajo o
resolucion ejecutiva de contrato donde se consigne el inicio y finalizacion
de su vinculo contractual, esto significa que los trabajadores contratados
no saben cuando concluye su vinculo laboral, por otra parte el personal
con cargo a proyectos de inversion no estarian recibiendo todos sus
beneficios, porque, para efectos del pago de sus remuneraciones y el
reconocimiento de sus beneficios laborales se utiliza en alguna medida el
“‘Decreto legislativo 276 y el Decreto legislativo 728", lo que no les permite
realizar sus proyectos profesionales, (entre otros aspectos no pueden
acceder a créditos financieros con plazos mayores a 6 meses, para
realizar maestrias y/o cursos de especializacion), al no saber el tiempo
gue trabajaran para la institucién y los beneficios que les corresponde,
esta situacion de inestabilidad en que se encuentran estos trabajadores
estaria ocasionando una insatisfaccion en el personal contratado del
Gobierno Regional Madre de Dios y por consiguiente estaria afectando el

desarrollo del personal.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA GENERAL
¢,Cual es el grado de relacién que existe entre las variables

derechos laborales y el desarrollo del personal del Gobierno
Regional de Madre de Dios, 2018?

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

= ¢ Cudles son las condiciones laborales en las que se encuentra el

personal del Gobierno Regional de Madre de Dios, 20187
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¢,Cual es la percepciéon acerca del desarrollo del personal que
tienen los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios,
20187

¢, Cual es el grado de relacién entre la dimension régimen laboral
y la variable desarrollo del personal del Gobierno Regional de
Madre de Dios, 20187

¢,Cual es el grado de relacion entre la dimensién beneficios
laborales y la variable desarrollo del personal del Gobierno
Regional de Madre de Dios, 2018?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar el grado de relacién entre las variables derechos
laborales y el desarrollo del personal del Gobierno Regional de
Madre de Dios, 2018.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar las condiciones laborales en las que se encuentra el

personal del Gobierno Regional de Madre de Dios, 2018.

Identificar la percepcion acerca del desarrollo del personal que
tienen los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios,
2018.

Identificar la relacién entre la dimension régimen laboral y la
variable desarrollo del personal del Gobierno Regional de Madre
de Dios, 2018.

Identificar la relacion entre la dimension beneficios laborales y la
variable desarrollo del personal del Gobierno Regional de Madre
de Dios, 2018.
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1.4. VARIABLES
1.4.1 VARIABLE DE ESTUDIO

Derechos laborales

Son un contiguo de principios o0 normas que faculta regular un
mayor contacto entre empleado y empleador al momento de

laborar.

Desarrollo del personal

Representa la superacion a partir de la cual un trabajador
acoge nuevas ideas o maneras de actuar que le facilita

mejorar su desenvolvimiento en la institucién.



1.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

TABLA 1. VARIABLE N°1 DERECHOS LABORALES

17
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por los empleadores en
adicion a los salarios
regulares.

= Seguro social de
salud

= Asignacion por zona

= Costo vida

= Remuneracion
minima vital

= Descanso semanal

= Jornada maxima de
trabajo

= Descanso semanal
obligatorio

= Licencia prenatal y
posnatal

= Licencia por
paternidad

= Vacaciones truncas

= Derecho al refrigerio




TABLA 2. VARIABLE N°2 DESARROLLO DEL PERSONAL
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actividades laborales de
manera efectiva.

= Desenvolvimiento
en la toma de
decisiones.

= Desenvolvimiento
en la solucion de
problemas.

DIMENSION 3:
Compromiso con la
institucién

Simboliza las actitudes,
valores y conductas que
tiene el personal hacia la
funcién de las
autoridades, la
normatividad y a la
organizacion de la
institucion.

= Participacién en las
actividades de la
institucion.

= Fomento y respeto
de la mision vy
vision institucional.

= Fomento de los
valores de la
institucion.

= Relaciones
positivas con los
superiores.

= Cumplimiento con
la normatividad.

17,18,19,20,21,22,
23,24

08
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1.6 HIPOTESIS
1.6.1 HIPOTESIS GENERAL

La variable derechos laborales se relaciona con el desarrollo del
personal del “Gobierno Regional de Madre de Dios”, 2018.

1.6.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

La dimension régimen laboral se vincula con la variable desarrollo
del personal del Gobierno Regional de Madre de Dios, 2018.

La dimension beneficios laborales se relacionan con la variable
desarrollo del personal, de los trabajadores del Gobierno Regional
de Madre de Dios, 2018.

1.7 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.7.1 Relevancia social

Los resultados de la investigacion son de mucha importancia debido
a que se revelara la incidencia que se da entre los derechos
laborales y el desarrollo del personal en los trabajadores de
Gobierno Regional de Madre de Dios, 2018. A partir de los
resultados de esta investigacibn se podran sugerir acciones
tendientes a mejorar posibles deficiencias en estos dos aspectos

sumamente importantes para brindar servicio”.

Para ello fue relevante el desarrollo de un marco teérico y conceptual
revisando la amplia bibliografia existente, contrastando las diversas
corrientes y posiciones, y a partir de ella comprobar su validez en la
institucion educativa encargada de dar un adecuado servicio.

1.7.2 Implicancias practicas

Con los instrumentos metodoldgicos de encuestas, se validara los
derechos laborales y el desarrollo del personal de Gobierno Regional
de Madre de Dios, 2018, mediante el cruce de ambos con los

resultados de la prueba estadistica.
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1.7.3 Valor teoérico

Se podra interiorizar en el nivel de los “derechos laborales vy el
desarrollo del personal de los trabajadores de Gobierno Regional
de Madre de Dios, 2018".

1.7.4 Viabilidad o factibilidad

Para alcanzar la conclusion de los objetivos de la presente
investigacion, se empleara técnicas de investigacion. En cuanto al
trabajo de campo, se llevadra a cabo el procesamiento y analisis
de los resultados obtenidos fue indispensable el uso de las
herramientas de aplicacion como SPSS de la misma forma se

realizo para la elaboracion y presentacion del informe definitivo.

1.8 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.8.1 Delimitacion temporal
El estudio se centrara en el fendmeno laboral del afio 2018 y tendra
una duracion de siete meses, comenzo con el disefio disefio de la
investigacion desde el mes de agosto hasta completarlo a inicios

del mes de abril.

1.8.2 Delimitacion espacial
La investigacion se desarrollara unicamente en el Gobierno
Regional de Madre de Dios — Sede Central en la que se solicito

permiso para poder realizar la aplicacién de las encuestas.

1.8.3 Delimitacion conceptual
El estudio se concerta en el modelo correlacional debido a que tiene
el objetivo de determinar la relacion que existe entre los derechos
laborales y el desarrollo del personal del Gobierno Regional de
Madre de Dios.



23

CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 ANTECEDENTES: DERECHOS LABORALES
Alama (2017), La facultad de ciencias empresariales de la
Universidad César Vallejo investigo en el afio 2017 acerca de los
derechos laborales y su asociacion con el desempefio del personal
trabajador del Grupo TRC —Truijillo, teniendo como conclusiones:

Los trabajadores del Grupo TRC concretan las tareas
encomendadas de manera profesional ya que se considera que el
50% de los derechos laborales se llegan a concretar de manera
satisfactoria, se considera también que existe una relacion positiva
de (0.11%) entre el contrato de trabajo y desempefio laboral, asi
mismo algunos trabajadores perciben una remuneracion por
vacaciones y CTS; por ende, existe un vinculo positivo de 6.25%
entre beneficios sociales y desempefio laboral. Diaz (2017), La
Escuela de Posgrado de la Pontificia Universidad Catdlica del Peru
realizo una investigacion respecto a los principios del empleo publico
peruano, en el cual se tuvo como objetivo primordial ratificar la
autonomia del empleo publico frente al Derecho del trabajo teniendo
en cuenta la verificacién de sus principios especiales, y se tuvo las

siguientes conclusiones
Se determina la presencia de una relacion juridica en la que exista:

- Prestacion personal de servicios
- Remuneracion

- Subordinacion
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Asi mismo, es futil la calidad juridica del empleador ya sea una
persona juridica de derecho publico o una de derecho privado, es
decir los autores presuponen que del contrato laboral emana los

mismos efectos cualquiera fuese el ambito en el que se celebre.

Quispe (2017), investigd en relaciéon a la jornada de trabajo del
contrato a tiempo parcial en el derecho laboral peruano en la
Facultad de Derecho y Ciencia politica de la Universidad Andina del
Cusco. “Con el objetivo de describir las bases tedricas del contrato
laboral a tiempo parcial para el Derecho Laboral Peruano, en base a
tres condiciones minimas: (i) para sus caracteristicas esenciales, se
tendra en cuenta: la reduccion de la jornada, la regularidad y el
trabajador a tiempo completo en situacion comparable; (ii) asimismo,
para determinar su jornada de trabajo, se tendra como limite de
comparacion, la jornada habitual; y finalmente (iii) para la percepcion
de beneficios socio-laborales, estard inspirada, en el criterio
proporcionalidad y equiparacién” (Quispe 2017),. Por lo que llego a

la conclusion de que:

La legislacion laboral en el Pert no cuenta con una definicion precisa
respecto al contrato laboral a tiempo parcial, por ello se percibe un
problema de ambigliedad, el cual conlleva a la afectacién de los
derechos individuales y colectivos de los trabajadores, en cuanto a
la jornada de trabajo se considera que el tiempo laboral es un
elemento de la estructura del contrato de trabajo, de esto, podemos

afirmar que la legislacion peruana dispone lo siguiente:

- Lajornada ordinaria es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho
semanales como maximo.
- Las jornadas acumulativas o atipicas deben, en promedio,

Sujetarse a la jornada ordinaria.

Gbomez (2015), realizd una investigacion en cuanto a la aplicacion
de la teoria de actos propios en materia laboral en la Escuela de
Posgrado de la Pontificia Universidad Catdlica del Peru. Cuyo
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objetivo fue el de mostrar si la hipétesis de actos propios recogida

por el derecho civil es aplicable en materia laboral, concluyendo que:

En Peru, el derecho laboral es una disciplina autbnoma que equilibra
0 compensa la relacion de trabajo en la cual, principios como el de
irrenunciabilidad de derechos y la primacia de la realidad hacen
imposible el uso de la teoria de actos propios para aclarar una
controversia de materia laboral. Asimismo, “en esa via la practica
supletoria de la hipotesis de actos propios al espacio laboral podria
tener, si es que cabe, una préactica restringida o secundaria, esto es
solo en el supuesto en que la norma laboral no regule el apécrifo de
hecho o contemplase un recurso juridico al inconveniente, por lo que
seria factible utilizar el canon general”. “distinto a ello, considera que
la hipbtesis de los actos propios si puede aplicarse en relacion de los
actos atribuibles al empleador, y después procurar ir no obstante de
ellos, de esta manera no se hallan afectado por los principios del

Derecho del Trabajo”.

2.1.2 ANTECEDENTES: DESARROLLO DEL PERSONAL
Moreno, Ramirez, Tamani (2016), realizé una indagacion acerca
del “desenvolvimiento del personal y su predominio en el
desemperio laboral de los trabajadores del FONDECYT”, en la
“Facultad de Ciencias Administrativas y Ciencias Econdémicas de
la Universidad Inca Garcilaso de la Vega”, cuyo propésito estuvo
centrado en comprobar el predominio del desarrollo del personal
en el desempeiio laboral de los trabajadores del FONDECYT,

Lima. Donde se concluye lo siguiente:

En cuanto a la formacion profesional se puede afirmar que influye
de manera positiva al cumplimiento laboral de los trabajadores
aunque algunos de ellos afirman basandose en su experiencia
laboral, que no les parece de mayor importancia el grado de
preparacion para realizar sus funciones, por otro lado, algunos
trabajadores consideran que si es importante inscribirse a cursos

de postgrado para responsabilizarse de cargos de mayor
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jerarquia, sin embargo la capacidad de liderazgo no se evidencia
a pesar de su tiempo de servicio en la entidad. Asimismo, En caso
de superarse profesionalmente esto influye de manera positiva en
el desempefo laboral de los trabajadores, ya que esto no les
permite postular a puestos de mayor jerarquia; por otro lado, un
grupo de 117 trabajadores afirman que no han desarrollado una
mejora profesional esperada en la institucién y no han podido

beneficiarse de un ascenso de laboral.

Chappaz (2015), su investigacion se centré en la motivacion en
el desarrollo del personal y profesional, cuya finalidad fue
determinar los factores de motivacion, intrinsecos y extrinsecos

gue influyen en el desarrollo persona, concluyendo que:

La necesidad de autorrealizacion posee un alto y destacable
impacto sobre el desarrollo del personal y profesional de los
estudiantes. A dicho factor se suman con una importante
influencia el compromiso con los propios intereses y la pasion por
las tematicas relacionadas al area de Recursos Humanos. A
continuacion, se ofrece el listado de factores intrinsecos segun su
impacto en el desarrollo del personal y profesional; asimismo, el
ascenso jerarquico y el dinero son factores extrinsecos de alto
impacto a la hora generar motivacion para lograr el desarrollo del

personal y profesional.

Ruiz (2014), investigd acerca de desarrollo del personal y
satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Sanchez
Carrion, en la Universidad Nacional de Trujillo de la Facultad de
Ciencias Econémicas, teniendo como objetivo el identificar si la
superacion profesional de los trabajadores puede contribuir a
mejorar el nivel de Satisfaccion Laboral en la Municipalidad

Provincial de Sanchez Carrion, por lo que concluyé que:

Existe fragilidad en cuanto al desarrollo profesional de los
trabajadores sin cargos de confianza: el nivel académico

alcanzado no tiene mejoras; no se fomenta la participacién en



27

cursos técnicos y/o diplomados, ni a eventos menores de
capacitacion (cursos, seminarios, talleres, eventos cortos), la
Institucion no colabora en el financiamiento de cursos de
actualizacion, no realiza estudios durante el periodo laboral
(orienten a grado académico). En cuanto a los trabajadores de
cargo de confianza, estos también presentan fragilidad respecto
a su desarrollo profesional; El nivel de instruccién alcanzado
actualmente no se mejoro respecto del que se tenia al ingresar a

laborar a la institucion estudiada.

2.2. MARCO TEORICO
2.2.1. EL DERECHO EN EL ASPECTO LABORAL

Una de las caracteristicas que debe cumplir una disciplina juridica
para ser autbnoma frente a otras fracciones del Derecho, es poseer
un dominio o ambito aplicativo suficientemente vasto”. En estos
tiempos nadie puede contradecir que el Derecho al Trabajo
satisface el primer requisito; entonces se puede decir que el
Derecho al Trabajo ahora se constituye en un marco juridico que
cumple con el cargo de calificacion juridica laboral, (Palomo,
2004).

El trabajo, “ademas de ser una actividad econdmica, representa
un espacio de desarrollo y desenvolvimiento del trabajador, el cual
le permite aplicar sus habilidades, obtener un ingreso remunerado

y realizar aportaciones en beneficio de la sociedad” (Patlan, 2016).

se puede identificar el origen de los derechos laborales en tres
ciclos: El trabajo no tutelado (primer ciclo), “para la fecha en la
cual fue aprobada por el parlamento Inglés 1833 sin duda que este
hecho fue un importante paso en materia de justicia social”. Y esto
se debe a que precisamente el rasgo que caracteriz6 tanto al siglo
XVIII como al XIX, no fue otro que el de la indefension social,
Signos de justicia social (segundo ciclo), Se esbozan los
principales petitorios y la reduccion de la jornada de trabajo a 8

horas diarias ocupa un lugar central en las demandas de los
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asalariados y se da la creacion de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) en 1919, instancia tripartita concebida para impulsar
la justicia social y mejorar las condiciones de vida y de trabajo y los
Derechos laborales en cuarentena (tercer ciclo), se refiere al
franco retroceso social que hoy esta vivenciado el mundo la region
latinoamericana como que el 90% de la poblacién activa mundial
no esta cubierta por programas de pensiones que proporcionen

ingresos suficientes de jubilacion.

Los derechos laborales son el punto central de la discusion
politica y social a escala mundial; sin embargo, “con el surgimiento
del Neoliberalismo se sustituyen las propuestas del Bienestar
Social por nuevos patrones que agudizan los derechos de la clase
trabajadora, generando la ruptura de las tradiciones de proteccién
social’, (Afiez, 2004).

La Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo y su seguimiento, que data de “1998,
recuerda que todos sus miembros han aceptado los principios y
derechos anunciados en su Constitucion y en la Declaracion de
Filadelfia y se han comprometido a esforzarse por lograr los
objetivos generales de la Organizacién en toda la medida de sus
posibilidades”. Y agrega que, aunque no se hayan ratificado los
convenios respectivos, los miembros La eliminacion de la

discriminacion en materia de empleo y ocupacion, (Fuentes, 2006).

“La mayoria de las legislaciones laborales del mundo adecuan las
normas laborales a las nuevas exigencias, realizando reformas a
las leyes del trabajo a fin de lograr objetivos econémicos, pasando
por alto los derechos laborales, protegidos desde su aparicion”,
(Macias, 2013).

Los Derechos Humanos son derechos inherentes a las personas
en cualquier circunstancia, asi como también, los derechos
humanos laborales deben ser protegidos segun la misma

importancia. “El Sistema Interamericano cuenta con una valiosa e
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importante consagracion de derechos laborales, la misma que
requiere la superacion tedrica de la dicotomia de derechos civiles y
politicos y derechos econdémicos sociales y culturales”, (Lopez,
2008).

2 .3. DEFIINICION DE TERMINOS
2.3.1. LOS DERECHOS LABORALES
Las leyes internacionales a incluido a los Derechos Laborales en
sus instrumentos normativos y se presentan como obligaciones

para los paises sujetos al procedimiento de control internacional.

En ese sentido se encuentran una lista de norma internacional se
encuentran “prohibicion de la esclavitud, la prohibiciéon de la
servidumbre, algunas modalidades de la prohibicion del trabajo
forzoso u obligatorio y de las peores formas de trabajo infantil, y la
prohibicion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion”,
(Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, 2013).

En el gobierno de Augusto B. Leguia del afio 1920 la Constitucion
peruana se enfocé en elaborar algunos derechos laborales

conocidas en ese entonces como garantias sociales:

= Articulo 46° “La nacién Garantiza la libertad de trabajo
pudiendo ejercer libremente todo oficio, industria o
profesion que no se oponga a la moral, a la salud ni a la
seguridad publica. La ley establece algunas de las
profesiones que demandan de un titulo para su accion y
bajo qué condiciones se necesita adquirirlo” (constitucion
del Peru de 1920)

= Articulo 47°, “El estado legislara sobre la organizacion
general y la seguridad de trabajo industrial y sobre las
garantias enlavida, la salud y la higiene. Esta ley establece
cuales son las condiciones de trabajo, los salarios que se

debe dar a las personas dependiendo de las labores que
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ejerce, mejorando su calidad de vida” (constitucién del
Peru de 1920)

= Articulo 48°, “Los conflictos entre el capital y el trabajo
seran sometidos a arbitraje obligatorio. Esta ley menciona
gue cuando existan estos conflictos se someteran a estos
procesos obligatoriamente de las partes involucradas, ya
sea por parte del Estado o algin organismo
independiente”. (constitucion del Peru de 1920)

= Articulo 49° “La ley establecera la forma como deben
organizarse los tribunales de conciliacion y arbitraje para
solucionar las diferencias entre el capital y el trabajo y los
requisitos y condiciones para los efectos obligatorios de los
fallos”. (constitucion del Peru de 1920)

Actualmente, “el fundamento constitucional del derecho al
trabajo, se encuentra en el articulo 22°”” de la (Constitucion
Politica 1993), donde se establece que el trabajo es un derecho
gue dignifica a la persona como parte elemental de la sociedad
y sujeto de proteccién por parte de Estado. De acuerdo a como
indica nuestra constitucion, el trabajo es un derecho universal,
es decir derecho que tiene toda persona; sin embargo, los
escases de acceso a un empleo en el Peru evidencia que no
todos pueden acceder a ella precisamente por la falta de
empleo.

De acuerdo con Infantes et al (2012), En cuanto a las
obligaciones derivadas de la contratacion laboral, se cuenta

con.

a) El Principio de irrenunciabilidad de derechos, por medio
de este principio el trabajador no puede renunciar a sus
derechos, de esta manera el trabajador no queda
desprotegido en cuanto a sus derechos laborales. En este
sentido, el TC ha sefalado lo siguiente: “La Constitucion

protege al trabajador alun respecto de sus actos propios,
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cuando pretenda renunciar a los derechos y beneficios,
evitando que, por desconocimiento —y sobre todo en los
casos de amenaza, coaccion o violencia— se perjudique.”
(Expediente N° 2906-2002-AA/TC. Arequipa - Lima, 20 de
enero de 2004)

b) El Principio de inmediatez, si hubiese transgresion de los
Derechos Laborales mediante este principio se protege al
empleado cuidando que la comunicacion entre empleado y
empleador sea en el menor lapso de tiempo. Este principio
establece un plazo especifico, pero si sefiala que debe
realizarse en el menor tiempo posible.

c) El Principio de primacia de la realidad “por este principio
va a primar lo que ocurre en la practica antes de lo que surge
sobre la base de documentos o acuerdos”. Neves (2014),
acerca de los elementos esenciales de larelacion laboral
se cuenta con:
= Prestacion personal.
= Subordinacién.

= Remuneracion.

2.3.2. DEFINICION DE DERECHO LABORAL
Los derechos laborales “son la especializacion tematica del
Derecho en ocasiones del trabajo; que regulan mediante leyes,
normas y reglamentos y jurisprudencia de los tribunales y de la sala

constitucional’. (Blancas 2007),

Los derechos laborales “son un conjunto de principios 0 normar
gue permite regular una mayor relacion entre el trabajador y
empleador al momento de laborar”. Trazegnies (1992),

Por tanto, el derecho del trabajo, es el conjunto de principios y
normas que rigen las relaciones principalmente inmediata o
mediatamente relacionados con el trabajo remunerado, libre,
privado y subordinado, y también aspectos relativos a la existencia
de los que la ejecutan, (Pérez, 2001).
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EL SERVIDOR PUBLICO Y EL REGIMEN DE

CONTRATACION
“La carrera administrativa en el Peru es un conjunto de principios,
normas y procesos que regulan el ingreso, los derechos y los
deberes de los servidores publicos que, con caracter estable,
prestan servicios de naturaleza permanente en la administracion
publica”. Es decir, el objetivo de la carrera administrativa es que
atreves de ella se integre personal mas capacitado, de esta forma
se podria asegurar su continuidad y crecimiento, respecto a los
méritos en el ejercicio de sus funciones y dentro de una estructura

uniforme de grupos ocupacionales y de niveles, (SERVIR, 2015).

El régimen laboral, “conjunto de funciones y actividades
esenciales y propias de la Administracién Publica realizadas por los
empleados publicos. Existe multiplicidad de regimenes en la
administracion: Generales y especiales” (15 aproximadamente).
(Racciatti 2002)

En el Perl existen dos regimenes de contratacion laboral: el
privado, en el cual los trabajadores tienen comprendidos en el
mencionado régimen “tienen derecho de cumplir las condiciones
gue la ley prescribe, a gozar de vacaciones anuales por 30 dias, a
percibir dos gratificaciones anuales equivalentes a un sueldo cada
una en los meses de julio y diciembre”, también tienen derecho a
la compensacion por tiempo de servicios (CTS). El publico, uno de
las partes del contrato es una administracion publica y se rige bajo
un régimen juridico que deja en subordinacion al contratado.
(Miranda, 2004).

Acerca del Régimen Laboral en la Administracion Publica,
Gamarra (2016), sefiala dentro de la resefia juridica, en primer
lugar, que, en 1918 con José Pardo se expide Ley 2760 (1918), la
Ley 2851 que norma el trabajo de las mujeres; Y el DS de 1918 de
los empleados; en segundo lugar, en 1950, mediante la Ley 11377

se cre0 el Estatuto y Escalafon del Servicio Civil. Tuvo vigencia mas
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de 30 afios; en tercer lugar, en 1984 se aprobd el D. Leg. 276
Nueva Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneracion y derog6 la Ley 11377; en cuarto lugar, en 1990, se
reglament6 del DL 276 por DS 005-90 PCM, en quinto lugar en
2004, se aprobd la Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico;
por ultimo, en el 2008, se publicaron los Ds. Legislativos Nros.
1023, 1024, 1025, 1026 y 1057, sobre el Empleo Publico.

El régimen laboral publico esta caracterizada por que el sistema
que se aplica es cerrado, donde el ingreso a la carrera
administrativa depende del cumplimiento de los requisitos
determinados por la norma, donde se considera el escalafén en el
puesto de trabajo, una capacitacion, capacitacion y evaluacion. “La
carrera cuenta con tres grupos ocupacionales con distintos niveles
cada uno, en donde la homogeneidad remuneratoria esta
establecida mediante un sistema Unico de remuneraciones”. La
remuneracion esta constituida por un salario basico, ademas de

bonificaciones y beneficios, (DLeg 276, 1984).

Acerca de las diferencias en cuanto a los regimenes laborales 276
(adminsitrativa) y 1057 (CAS), R&C Consulting (2017), propone

las siguientes diferencias:

a) Régimen Laboral Publico 276, “Este régimen de la Carrera
Administrativa, es el conjunto de principios, normas vy
procesos que regulan el ingreso, los derechos y los deberes
que corresponden a los servidores publicos que, con caracter
estable prestan servicios de naturaleza permanente en la
Administracién Publica”. Este régimen tiene como obijetivo el
reclutamiento de trabajadores capacitados y garantizar su
continuidad asegurando su crecimiento profesional. La
Carrera  Administrativa se  estructura por  grupos
ocupacionales y niveles. “Los cargos no forman parte de la
Carrera Administrativa a cada nivel correspondera un

conjunto de cargos compatibles con aquél, dentro de la
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estructura organizacional de cada entidad”. (Decreto
Legislativo 276)

b) Régimen Laboral 1057 O CAS, El Contrato Administrativo de
Servicios — CAS constituye una modalidad especial de
contratacion laboral, privativa del Estado. Se regula por la
presente norma, no se encuentra sujeto a la Ley de Bases de
la Carrera Administrativa, el régimen laboral de la actividad
privada ni a otras normas que regulan carreras
administrativas especiales. El Régimen Laboral Especial del

Decreto Legislativo 1057 tiene caracter transitorio.

2.3.4. MODALIDAD DE CONTRATO

Las normas laborales no desarrollan una definicibn exacta del
contrato de trabajo, como si lo hace la doctrina; sin embargo, la Ley
de Productividad y Competitividad Laboral sefiala la presuncion de
este contrato a plazo indeterminado, cuando la prestacion de
servicios se realiza en forma remunerada y subordinada. En
términos generales podriamos anotar que el contrato de trabajo es
el acuerdo entre trabajador y empleador, por el cual el primero se
compromete voluntariamente a prestar sus servicios bajo la
subordinaciéon del segundo, a cambio de una remuneracion,
(Infantes et al, 2012).

Acerca de las formas de celebracion, el contrato de trabajo puede
ser celebrado en forma verbal o escrita, por lo que podemos
sefialar que no existe formalidades para su celebracion; sin
embargo, en los casos de los contratos sujetos a modalidad (que
mas adelante lo abordamos detalladamente) solo pueden ser
celebrados en forma escrita, conforme a los establecido en la Ley
de Productividad y Competitividad Laboral. Podran celebrarse a
plazo indeterminado (no existe plazo de término) o a plazo
determinado o sujeto a modalidad (existe un término del contrato),
pudiendo ser, en ambos casos, a tiempo completo o a tiempo
parcial, (SPDTSS, 2013).
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En cuanto a sus caracteristicas, Infantes et al. (2012,) indican las
siguientes:

= Consensual, esto quiere decir que es suficiente con el
consentimiento de las partes para que el contrato de trabajo se
realice, es decir, no es importantes las formalidades para que
sea valido, aunque existen en algunos contratos especiales
como, por ejemplo: contrato del menor y adolescente, del
extranjero, los contratos modales, ya que este si requiere de
algunas formalidades segun corresponda.

= Oneroso, dado que la contraprestacion del trabajador genera
como contraprestacion por su labor, el pago de una
remuneracion. “el trabajador tiene derecho a una remuneracion
equitativa y suficiente, que procure para él y su familia el
bienestar material y espiritual. Por lo que, si la prestacion de
servicios se realiza en forma gratuita, no se trataria de un
contrato de trabajo; por ejemplo, es el caso de los servicios
prestados por familiares cercanos”. El (articulo 24° de la
Constitucién Politica del Peru)

= Sinalagmatico, “por cuanto las prestaciones son reciprocas e
interdependientes, el empleador imparte 6rdenes al trabajador y
este se obliga a acatarlas a cambio de una remuneracion”.
(Infantes et al. 2012,)

= Personal, “intuito personae”, esto quiere decir que el trabajador
debe realizar la labor encomendada personalmente.

= Subordinado, el trabajador realizara sus labores bajo la direccion
del empleador pudiendo este sancionar al subordinado si este
incumpliese con sus labores encomendadas.

= Conmutativo, esto quiere decir que los contratantes deben
conocer desde el principio la contraprestacion que han de
cumplir. “El trabajador conoce de la labor a que se ha obligado y
el empleador la remuneracibn que va a generar la labor

efectuada”. (Infantes et al. 2012,)
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= Bilateral, porque el contrato se constituye de dos partes, el
trabajador y el empleador quienes cumplirAdn con las
prestaciones acordadas.

= Tracto sucesivo, esto se refiere a que el contrato es continuo o
permanente, aun cuando se trate de un contrato indeterminado
o determinado..

= Principal, porque su validez y eficacia no dependen de otro
contrato.

SITUACION LABORAL EN EL PERU

En el Peru los niveles de proteccion social son muy bajos, de
acuerdo a la investigadora en “el afio 2010 solo el 37,7% de la
Poblacién Ocupada Urbana (POU) tiene acceso a pensiones de
seguridad social, correspondiendo el 55,2% a los asalariados vy el
23,8% a los no asalariados 41%”, esto quiere decir que casi dos
tercios de los trabajadores no cuentan con pensiones de jubilacién
o de invalidez. Los diferentes sistemas de pensiones se financian
con los aportes de los trabajadores. “En el Sistema Nacional de
Pensiones la pension maxima es de 857,00 soles mensuales, es
decir, aproximadamente 325 ddlares; la pension promedio del
Sistema Privado de Pensiones asciende a 1000,00 soles

mensuales (380 ddlares, aproximadamente)”, (Blancas, 2012).

Asimismo, el Art. 24° de la “Constitucion Politica del Estado en el
segundo parrafo dispone que el pago de la remuneracion y de los
beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquiera
otra obligacion del empleador”, (Rojas, 2012).

Ademas, El articulo 22 de la Constitucién sefiala que “el trabajo es
un deber y un derecho, que es base del bienestar social y un medio
de realizacion de la persona”. Si a esto se afiade que la defensa de
la persona humana y el respeto de su dignidad «son el fin supremo
de la sociedad y del Estado» (Constitucion, articulo 1), habria que
convenir, como hizo el Tribunal Constitucional en una sentencia
gue resolvié una accién de inconstitucionalidad, que la persona «no

puede ser concebida como un medio, sino como un fin en si mismo;
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de alli que su defensa constituya el fin supremo que debe inspirar
todos los actos estatales, en particular, y los de la sociedad, en
general» (sentencia del 3 de junio de 2005, fundamento 46), (Ore,
2019).

Sin embargo, cuando un sujeto subordina sus servicios a otro, se
da el vinculo laboral, lo cual atribuye al empleador varias
obligaciones legales que pueden tener un costo elevado. Aunque
“es posible contratar a un individuo bajo regimenes juridicos
distintos al laboral, en la practica es complicado debido a la
naturaleza expansiva del principio de subordinacion”, (Silva, 2011).

Por tanto, existe baja satisfacciéon laboral en las organizaciones
(muy satisfechos, 31%). “En las organizaciones laborales
estudiadas hay una muy baja satisfaccion laboral relacionada con
dicha organizacion. Solamente una porcion relativamente pequefia
se muestra muy satisfecha con la combinacién de lugar de trabajo,
clima laboral, salario, reconocimiento, etcétera”. El derecho como
factor de satisfaccion laboral. Es un factor muy importante para el
trabajador como para el empleador ya que mucho depende de la
satisfaccion laboral para un mejor desarrollo de la labor que se le
asigne. (Fondevila, 2008).

No obstante, Tostes (2012), sefiala que “el gobierno peruano no
ha levantado las observaciones de la OIT por incumplimiento
de convenios internacionales, eliminar la contratacién temporal
que vulnera el principio de causalidad; y regular adecuadamente
los fendmenos de subcontratacion”. El autor nos da a entender que
la mensionada ley debria regular las relaciones de trabajo de tal
manera dque garantice y se fomente acabar con las practicas
antisindicales (a través de mecanismos como el despido propuesta
para los dirigentes sindicales) y con el modelo ultradescentralizado
de negociacioén colectiva, de esta forma se aprobaria la regulacion
del empleo publico que comience con la superacién del

discriminatorio régimen del Contrato Administrativo de Servicios
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(CAS); y se apruebe un plan de ampliaciéon de la cobertura de la

seguridad social en pensiones y salud.

“El trabajo formal y el servicio publico de la seguridad social son
considerados como un derecho humano y social en la Declaracién
Universal de los Derechos Humanos”. Estos derechos deben ser
garantizado por el estado, por tratarse de asuntos de gran impacto
politico, econdmico, social y juridico; es decir su planificacion,
instrumentacion y consolidacion compete al propio Estado, dando
por hecho que el estado ya no puede retractarse de estas nuevas
leyes, por ser los mismos derechos primigenios. (Ruiz, 2009).

Otro aspecto que atafie a los trabajadores es el que esta
relacionado con la seguridad social el estado debe enfatizar en
prevenir o remediar las necesidades de los individuos que
conforman el estado, ya que la seguridad social es un factor
fundamental en el desarrollo del propio estado. El autor sefiala que
en los principios del siglo XXI se vincula la seguridad social con el
servicio publico a lo cual el autor considera un grave error y mas
aun cuando se le considero como un afiadido del derecho del
trabajador. (Ruiz, 2008).

Sin embargo, muchos trabajadores debido a sus condiciones
laborales no gozan de este beneficio segun el autor esto se debe
a que el crecimiento econémico del empleador depende a veces
del poco reconocimiento de los derechos del empleado en virtud de
un contrato de trabajo, por tanto, “en América Latina, permite
apreciar de qué forma la promocion del empleo entendida como
una permanente disminucion de los costos asociados a la
contratacion laboral ha operado como un poderoso criterio

orientador de la actividad legislativa” (LOpez, 2004).

El autor menciona que a través de las reiteraciones que hace el
tribunal constitucional por medio de las sentencias, se sabe que la
via ordinaria y extraordinaria es insuficiente para la proteccién de

los Derechos del trabajador, el autor también afirma que la nueva
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ley procesal del trabajo se ha enfocado en un sistema que beneficia

para la proteccion de los Derechos del Trabajador. (Arce, 2012).

Sin embargo, de acuerdo a los expresado por el autor este
considera la precariedad de la situacion del empleo en el Peru se
revela en los trabajadores informales y sefiala también que “el afio
2012 de 16 millones 142 mil 100 personas como parte de la
poblacion econdmicamente activa (PEA) 3.7 por ciento mencion6
estar desocupado (600 mil 600)”, también afirma que la situacién
de informalidad de empleo en la poblacion del Pert se debe a
factores como la economia y la dinamica politica del pais, estos
factores se unen en diversos ambitos e involucran a varios
instituciones y asi se configura relaciones de poder que afectan
concretamente a la trama contributiva y la calidad del
empleo.(Fernandez, 2015).

DESARROLLO DEL PERSONAL

A medida que el tiempo cambia este exige transformaciones
aceleradas en cuanto a la formacion de recursos humanos, lo que
en el caso del sector rural significa que la capacitacion deje de ser
un factor accesorio ligado al adiestramiento técnico, para enfocarse
al desarrollo cognitivo del participante y, por ende, al de sus
capacidades. Sin embargo, hay esfuerzos por construir un nuevo
modelo de formacion y capacitacion cualitativamente distinto, que
dé respuesta a las necesidades de cambio. “La capacitacién, como
instrumento del desarrollo esta debe enfocarse a consolidar las
capacidades del factor humano con las tecnologias y los procesos
productivos, e impactar en el desarrollo social y cultural
desarrollando las potencialidades de los individuos”, (Garza, 2006).

El autor sefala que la diferenciacion mas relevante en cuanto a la
gestion del empleo se da en las etapas de la contratacion y
seleccion de personal y las dos Unicas formas que existen para que
el funcionario ponga fin al vinculo de la carrera y son la renuncia

voluntaria y la jubilacién. “La incorporacion por meérito resulta el
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aspecto mas elaborado desde el punto de vista normativo en la
mayoria de los paises, y en muchos casos es un principio de rango

constitucional”, (lacoviello y Zuvanic, 2006).

La orientacion del desarrollo del personal no puede marginarse de
la organizacion institucional, ya que ésta es capaz de fomentar la
innovacioén y la inversion productiva. Tampoco pueden entenderse
las relaciones entre recursos humanos y empleo sin tomar en
cuenta las sustituciones entre equipo y trabajo entre las distintas
calificaciones y entre la produccion regional y la importacion que
ocurre, (Dautrey, 2005).

Se relaciona directamente con los recursos humanos con los que
cuenta una determinada organizacién, en este aspecto el concepto
sobre el factor humano en la gestion local, adquiere una
significacién particular. Por tanto, el autor sefiala que quienes
manejan los recursos en una organizacion o comunidad es el factor
humano de ahi la importancia de los mismos. Es por ello que el
autor considera al factor humano como agentes de cambio los
mismos que poseen el valor irreemplazable que es el conocimiento
y la imaginaciéon humana los mismos que son la fuente principal de
rigueza en una sociedad, “Si el desarrollo local deviene de la
interrelacion de elementos, entre los cuales se encuentran los
recursos humanos, su capacidad de crear condiciones que
favorezcan la innovacion, la creatividad y la generacién de
actitudes emprendedoras pone en valor una regiéon y promueve
dicho desarrollo”, (Bonardo, 2009).

Las organizaciones han revalorado al factor humano ya que
reconocen es que uno de los factores que mas aporta y depende
de ellos la ventaja competitiva, ellos son el valor inmaterial que
diferencian a las empresas, y de su esfuerzo depende generar
estrategias que involucre el desarrollo, es por ello que las empresas
buscan nuevas formas y herramientas para fomentar en los

individuos su mejora profesional y de esta manera generar un en
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entorno innovador ya que son “Las personas quienes movilizan el
resto de los componentes 0 recursos que una organizacién o

comunidad poseen”, (Armonia 'y Ocampo, 2010).

Asimismo, el personal debe cumplir con el principio de la
multifuncionalidad es decir el personal debe poseer distintas
competencias de acuerdo al tipo de actividad que se le atribuya, a
mayor calidad de competencia proporcionara mayor estabilidad
laboral en los trabajadores, esto permite cambiar constantemente
la flexibilidad laboral que se impone de tal forma que se mantenga
dentro de un concepto de formacién y desarrollo continuo, (Mufioz,
2006).

El concepto de desarrollo humano originalmente fue atribuido a la
dotacion que cada individuo tiene en cuanto ingreso y utilidad o
funcion de bienestar. Aqui el consumo juega el papel de variable
como utilidad que alcanza la persona. Asi, el bienestar social se
comprende agregando todos los niveles de utilidad de todos los
individuos que forman parte de un colectivo social, (Cappello y
Correa, 2014).

El autor afirma que el desarrollo profesional del trabajador permite
gue potenciar sus habilidades para el beneficio del cargo que ocupa
0 para cargos que ocupara en el futuro. Lo que el autor indica es
gue el propoésito es formar personas mas capacitadas para asi

tener una mejor probabilidad de vida futura, (Marquez, 2005).

Por tanto, para asegurar el impacto social que debe tener todo
gobierno regional es necesario que se haga una adecuada
planeacion del recurso humano, la cual se entiende como el
“Proceso sisteméatico, organizado, oportuno, complejo y racional
para proyectar o prever los escenarios futuros y conocer o
determinar, mediante la puesta en practica de un conjunto de
técnicas, la cantidad de personal necesario y competencias
requeridas”, de esta manera se optimizan los medios para

satisfacer los objetivos para alcanzar los beneficios y de esta
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manera asegurar el desarrollo, motivando la individualidad para
como pretende la estrategia de empresa esto atafie las exigencias

y particularidades del cargo, (Miguel et al. 2010).

Sin embargo, el autor sefiala que la rotacion continua de los
empleados no es beneficioso en la empresa y mas aun si ellos se
encuentran desmotivados o mal pagados, es decir el riesgo de
rotacion varia segun las caracteristicas del capital humano, “para
gue constituya una verdadera fuente de ventaja competitiva, la
direccion debe resolver los problemas de informacién relacionados
con la contratacién y la seleccién adversa, con la racionalidad

limitada y con el riesgo moral”, (Alvarez y Castro, 2001).
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CAPITIULO IlI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE INVESTIGACION
El tipo de investigacion de la presente investigacion es no experimental
porgue no manipularemos las variables; sélo se observaran los fenbmenos

en su ambiente natural para después analizarlos.

3.2 DISENO DE INVESTIGACION
El disefio que utilizaremos es correlacional de corte transversal no

experimental:

/ Vl
M r
V,
Donde:
M : muestra

V1: Derechos laborales

V2: Desarrollo del personal

r : correlacion

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 POBLACION
La investigacion sera realizada integramente en Gobierno Regional de
Madre de Dios cuya Poblacion, estara comprendida en dos aspectos, en
primer lugar se considerar a 1341 trabajadores; para hallar la muestra se
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considerod utilizar la formula para el célculo de poblaciones finitas de

acuerdo a la siguiente propuesta:

Férmula:
o NZipq
e2(N—-1)+ Z2pq
Donde:
N : Total de la poblacién = 1341.
Z : 1.96, nivel de confianza es del 95%.
p : Proporcién esperada 50% = 0.50.
g:1-p, 50% = 0.50.
e : Precisién o margen de error de 5% = 0.05.

3.3.2. Muestra
La muestra estara conformada por 299 trabajadores, los cuales estaran

distribuidos de la siguiente forma:

Denominacién de 6rganos Poblacién Muestra
Alta direccion 30 7
Procuraduria regional 12 3
Oficina regional de control interno 7 2
Organos de asesoramiento 22 5
Organos de apoyo 115 26
Organos desconcentrados 38 8
Organos de linea 1117 249
TOTAL 1341 299

3.4 METODOS Y TECNICAS
3.4.1. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Para identificar el grado de confiabilidad de los instrumentos se aplicaran
a partir de una prueba piloto al 20% de la poblacién. Luego los resultados



fueron analizados por el Paquete estadistico para las Ciencias Sociales

(SPSS). Para ello se debe considerar la siguiente escala;

Coeficiente Relacion
0.00 a +/- 0.20 | Muy baja
-0.2a0.40 Baja o ligera
0.40 a 0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada
0.80a 1.00 Muy alta

La confiabilidad del instrumento derechos laborales se realizé6 con el
estadistico del Alfa de Cronbach, la prueba piloto, considerando el 10%

de los de los trabajadores obteniendo el resultado siguiente:

Resumen de procesamiento de casos Estadisticas de fiabilidad

N % Alfa de
Casos  Valido 10 100,0 Cronbach N de elementos
Excluido? 0 0 ,842 30
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

La confiabilidad del instrumento desarrollo del personal se realizé con el
Alfa de Cronbach,

considerando el 10% de los de los trabajadores obteniendo el resultado

estadistico del la prueba piloto se realizo

siguiente:

Resumen de procesamiento de casos Estadisticas de fiabilidad

N % Alfa de
Casos Valido 10 100,0 Cronbach N de elementos
Excluido? 0 0 ,852 30
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



46

3.4.2. PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Luego de haber realizado el trabajo de campo y de haber concluido
con la aplicacién de los cuestionarios y el recojo de informacion a
través de la ficha de analisis documental se creard una base de
datos. La informacion clasificada sera procesada usando el
software estadistico SPSS para obtener los cuadros estadisticos.
Se trabajara en funcién de las diversas técnicas estadisticas como

las medidas de tendencia central, en analisis no paramétrico, etc.

3.4. 3. METODO DE ANALISIS DE DATOS
Para la presente investigacion se utilizara la estadistica descriptiva
y la estadistica inferencial paramétrica. En Estadistica descriptiva,
se utilizaron, los estadisticos de tendencia central: media, mediana,
desviacion estandar y varianza. Para realizar una descripcion
grafica de los datos se emplearon las tablas de frecuencia y

gréficos.

Formula: Para la presente investigacion se utilizara la estadistica
descriptiva y la estadistica inferencial paramétrica. En Estadistica
descriptiva, se utilizaron, los estadisticos de tendencia central:
media, mediana, desviacion estandar y varianza. Para realizar una
descripcion grafica de los datos se emplearon las tablas de

frecuencia y gréficos.

S
‘r' o &
Sy Sy
Donde:
Sxy - Representa la covarianza la cual se obtiene de “x” y “y".
Sy : Representa a la desviacion estandar de “x”.
Sy, :Representa a la desviacion estandar de “y”.

Cuya escala se utiliza con la finalidad de interpretar el coeficiente

de correlacién de acuerdo a la siguiente propuesta:
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Correlacion Correlacion
negativa No hay positiva
perfecta correlacion perfecta

Correlacion Correlacion  Correlacion Correfacion Cowelacion  Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada débil débil moderada fuerte
| ! |
-1.00 -0.50 0 0.50 1.00
¢ Cormelacion negativa + Correlacion positva ——————>

Ademas, se vio por conveniente la utilizacién del coeficiente de
determinacion, el cual permiti6 identificar el porcentaje de causalidad
gue tiene la variable independiente motivacion laboral en la variable

actitud ecoeficiente. Siendo la férmula utilizada, la siguiente:

Férmula:

Donde:

Ho: p= 0 (La cual indica que la correlacion identificada a partir de la muestra es

cero)

Hi: p_ 0 (La cual sefala que la correlacion identificada a partir de la muestra es

diferente de cero).
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE TRABAJO DE INVESTIGACION

4.1. DESCRIPTORES PARA EL ANALISIS DE LA VARIABLE:
DERECHOS LABORALES

TABLA 3. DESCRIPTORES PARA EL ANALISIS DE LA VARIABLE
DERECHOS LABORALES

Categoria Puntaje | Porcentaje Descripcion

items

Los trabajadores consideran
que en el Gobierno Regional
se respetan los principios y
Alto 41-60 | 67% - 100% | normas laborales lo que
permite regular una mayor
relacion entre el trabajador y
empleador al momento de
laborar.

Los trabajadores consideran
que en el Gobierno Regional
de acuerdo a la modalidad de

Regular 21— 40 | 34% - 66% asignacic')n_ del pu_est_o_ se

desnaturalizan los principios y
regular una mayor relacion
entre el trabajador vy
empleador al momento de
laborar.

Los trabajadores consideran
gue en el Gobierno Regional
se obvian los principios y
Bajo 01-20 | 0% -33% |normas laborales lo que
impide regular una mayor
relacion entre el trabajador y
empleador al momento de
laborar.

convocatoria, seleccion y | Del1 al 20

Puntaje

normas laborales lo que limita | maximo 60

Fuente de elaboracion propia
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4.2. DESCRIPTORES PARA EL ANALISIS DE LA VARIABLE:
DESARROLLO DEL PERSONAL

TABLA 4. DESCRIPTORES PARA EL ANALISIS DE LA VARIABLE:
DESARROLLO DEL PERSONAL

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

items

Optimo

45-66

67% - 100%

Los trabajadores consideran
que se dan opciones de
superacion personal tanto en
el ambito de la capacitacion
como en el puesto laboral que
les permiten regular su
desenvolvimiento, esto hace
que exista una alta
credibilidad en la institucion.

Regular

23 -44

34% - 66%

Los trabajadores consideran
limitada las opciones de
superacion personal tanto en
el ambito de la capacitacion
como en el puesto laboral que
le impide regular  su
desenvolvimiento, por lo que
adopta ideas o formas de
actuar que afectan a su
compromiso con la institucion.

Limitado

01-22

0% - 33%

Los trabajadores consideran
gue son pocas las opciones de
superacién personal tanto en
el ambito de la capacitacion
como en el puesto laboral
dandose estas de manera
aislada las cuales benefician a
un limitado grupo de personas
sin que pueda alcanzar a la
mayoria de los trabajadores,
ademas, consideran que esta
situacion deteriora su
credibilidad en la institucion.

Del 1 al 22

Puntaje

maximo 66

Fuente de elaboracion propia
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4.3. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS PARA LA VARIABLE
DERECHOS LABORALES

TABLA 5. DERECHOS LABORALES

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Valido Bajo 11 3,7 3,7 3,7
Regular 211 70,6 70,6 74,2
Alto 77 25,8 25,8 100,0
Total 299 100,0 100,0

GRAFICO 1. DERECHOS LABORALES

B Bajo
B Regular
CJAIto

ANALISIS:

De acuerdo a la informacion presentada en la tabla N°1 y grafico N°1 se
identifica que la percepcion de los derechos laborales se ubica en el nivel de
regular con el 70,57%, lo que indica que los trabajadores consideran que en

el Gobierno Regional de acuerdo a la modalidad de convocatoria, seleccion y
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asignacion del puesto se desnaturalizan los principios y normas laborales lo
que limita regular una mayor relacion entre el trabajador y empleador al

momento de laborar.

Por otra parte, el nivel de alto tiene el 25.75%, lo que representa que en el
Gobierno Regional se respetan los principios y normas laborales lo que
permite regular una mayor relacion entre el trabajador y empleador al

momento de laborar.

Por dltimo, el nivel de bajo cuenta con el 3,68% significando que existe una
pequefia proporcién de los trabajadores que consideran que en el Gobierno
Regional se obvian los principios y normas laborales lo que impide regular una

mayor relacion entre el trabajador y empleador al momento de laborar.

4.4 DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS PARA LA DIMENSION
REGIMEN LABORAL

TABLA 6. REGIMEN LABORAL

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
véalido acumulado
Valido Bajo 48 16,1 16,1 16,1
Regular 194 64,9 64,9 80,9
Alto 57 191 19,1 100,0

Total 299 100,0 100,0




GRAFICO 2. REGIMEN LABORAL

ANALISIS:
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De acuerdo a la informacion presentada en la tabla N°2 y grafico N°2 se

identifica que el régimen laboral se ubica en el nivel de regular con el 64,88%,

mientras que el nivel de alto, cuenta con el 19,06%, por ultimo, el nivel de bajo

tiene el 16,05%. Por tanto, se demuestra que la mayor proporciéon de

trabajadores no esta siendo atendida 6ptimamente por la institucion en cuanto

a su régimen laboral.

4.5, DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS PARA LA DIMENSION

BENEFICIOS LABORALES

TABLA 7. BENEFICIOS LABORALES

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Bajo 11 3,7 3,7 3,7
Regular 180 60,2 60,2 63,9
Alto 108 36,1 36,1 100,0
Total 299 100,0 100,0
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GRAFICO 3. BENEFICIOS LABORALES

ANALISIS:

De acuerdo a la informacion presentada en la tabla N°3 y grafico N°3 se
identifica que los beneficios laborales se ubican en el nivel de regular con el
60,20%, mientras que el nivel de alto, cuenta con el 36,12%, por ultimo, el
nivel de bajo tiene el 3,68%. Por tanto, se demuestra que la mayor proporciéon
de trabajadores no esta siendo atendida 6ptimamente por la institucion acerca

de sus beneficios laborales.

4.6. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS PARA LA VARIABLE
DESARROLLO DEL PERSONAL

TABLA 8. DESARROLLO DEL PERSONAL

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Limitado 18 6,0 6,0 6,0
Regular 273 91,3 91,3 97,3
Optimo 8 2,7 2,7 100,0

Total 299 100,0 100,0
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GRAFICO 4. DESARROLLO DEL PERSONAL
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ANALISIS:

De acuerdo a la informacion presentada en la tabla N°4 y grafico N°4 se
identifica que el desarrollo del personal se ubica en el nivel de regular con el
91,30%, lo cual significa que los trabajadores consideran limitada las opciones
de superacion personal tanto en el ambito de la capacitacion como en el
puesto laboral que le impiden regular su desenvolvimiento, por lo que adopta
ideas o formas de actuar que afectan a su compromiso con la institucion.

Por otra parte, el nivel de limitado tiene el 6,02%, lo que representa para una
pequefia proporcion de trabajadores son pocas las opciones de superacion
personal tanto en el ambito de la capacitacion como en el puesto laboral
dandose estas de manera aislada las cuales benefician a un limitado grupo
de personas sin que pueda alcanzar a la mayoria de los trabajadores, ademas,
consideran que esta situacion deteriora su credibilidad en la institucion.

Por ultimo, el nivel de 6ptimo tiene 2,68%, representa que tan solo una minima

parte de los trabajadores cree que se dan opciones de superacion personal
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tanto en el ambito de la capacitacion como en el puesto laboral que les

permiten regular su desenvolvimiento, esto hace que exista una alta

credibilidad en la institucion.

4.7. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LAS
VARIABLES DERECHOS LABORALES Y DESARROLLO

DEL PERSONAL

Los resultados quese presentan a continuacién corresponde a la

percepcion que tuvieron los 299 trabajadores en relacion al fenébmeno

estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LAS VARIABLES DERECHOS

LABORALES Y DESARROLLO DEL PERSONAL

GRAFICO 5. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LAS VARIABLES
DERECHOS LABORALES Y DESARROLLO DEL PERSONAL
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B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR
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Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de

kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la variable

derechos laborales y la variable desarrollo del personal que estas no

tienen una forma de distribucion normal al obtenerse un valor p-

significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo que los datos no resultan ser

no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba de Pearson para la

relacion de variables.

DERECHOS DESARROLLO DEL
LABORALES PERSONAL
N 299 299
Parametros normalesa Media 49,96 21,00
Desviacion estandar 8,518 7,498
Maximas diferencias Absoluta ,180 ,181
extremas Positivo 119 ,107
Negativo -,180 -,181
Estadistico de prueba ,180 ,181
Sig. asintética (bilateral) ,020¢ ,020¢
a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.
C. COEFICIENTE DE CORRELACION
DERECHOS DESARROLLO
LABORALES DEL PERSONAL
DERECHOS LABORALES Correlacion de Pearson 1 , 789"
Sig. (bilateral) ,000
N 299 299
DESARROLLO DEL Correlacion de Pearson ,789™ 1
PERSONAL Sig. (bilateral) 000
N 299 299

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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INTERPRETACION:

El coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables derechos
laborales y desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores

es de 0,789, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva fuerte.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ) . .
ajustado la estimacion

1 , 7892 ,670 ,658 4,386

a. Predictores: (Constante), DERECHOS LABORALES
INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacion entre las variables derechos laborales y
desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es de 0,670,

lo cual indica que el porcentaje de relacion entre ambas variables es de 67%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = Los derechos laborales inciden en el desarrollo del personal de los
trabajadores de los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de
Dios, 2018

Ho = Los derechos laborales no inciden en el desarrollo del personal de los

trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios, 2018

TABLA 9 . TABLA DE CONTIGENCIA ENTRE LAS VARIABLES
DERECHOS LABORALES Y DESARROLLO DEL PERSONAL

DESARROLLO DEL PERSONAL
LIMITADO | REGULAR OPTIMO Total
DERECHOS REGULAR Recuento
LABORALES % dentro de DESARROLLO| 1000% | 66,7% 50,0% | 67,9%
DEL PERSONAL (agrupado)
ALTO Recuento
% dentro de DESARROLLO| 0.0% 33,3% 50,0% 32,1%
DEL PERSONAL (agrupado)
Total Recuento 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%




% dentro de DESARROLLO
DEL PERSONAL (agrupado)

PRUEBA DE CHI CUADRADO

Sig. asintética
Valor gl
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 9,6222 ,001
Razén de verosimilitud 11,556 ,002
Asociacion lineal por lineal 9,098 ,001
N de casos validos 299

a. 5 casillas (62,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,299.

Siendo el p-valor calculado igual a 0.01, menor al 0.05 se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacion entre

las variables derechos laborales y desarrollo del personal.

4.8. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LA
DIMENSION REGIMEN LABORAL Y LA VARIABLE
DESARROLLO DEL PERSONAL

Los resultados quese presentan a continuaciéon corresponde a la

percepcion que tuvieron los 299 trabajadores en relacion al fenémeno

estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION REGIMEN

LABORAL Y LA VARIABLE DESARROLLO DEL PERSONAL
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GRAFICO 6. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION
REGIMEN LABORAL Y LA VARIABLE DESARROLLO DEL PERSONAL
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B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de

kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimension

régimen laboral y la variable desarrollo del personal que estas no tienen

una forma de distribucion normal al obtenerse un valor p-significancia de

0.000 menor a 0.05, por lo que los datos no resultan ser no parameétricos,

lo que conlleva a utilizar la prueba de Pearson para la relacion de variables.

PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

REGIMEN DESARROLLO

LABORAL DEL PERSONAL
N 299 299
Parametros normalesaP Media 10,21 21,00
Desviacion estandar 1,524 7,498
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Maximas diferencias Absoluta ,165 ,181
extremas Positivo 127 ,107

Negativo -,165 -,181
Estadistico de prueba ,165 ,181
Sig. asintética (bilateral) ,049¢ ,020¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

REGIMEN DESARROLLO DEL
LABORAL PERSONAL
REGIMEN LABORAL Correlacion de Pearson 1 ,689™
Sig. (bilateral) ,005
N 299 299
DESARROLLO DEL Correlacion de Pearson ,689™ 1
PERSONAL Sig. (bilateral) 005
N 299 299

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

INTERPRETACION:

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimensién régimen laboral y
la variable desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es

de 0,689, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva moderada.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ) . .
ajustado la estimacion
1 ,6892 ,269 ,241 6,533

a. Predictores: (Constante), REGIMEN LABORAL




61

INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacion entre la dimension régimen laboral y la
variable desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es
de 0,269, lo cual indica que el porcentaje de relacién entre ambas variables
es de 26,9%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = El régimen laboral incide en el desarrollo del personal de los trabajadores
de los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios, 2019

Ho = EIl régimen laboral no incide en el desarrollo del personal de los
trabajadores de los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios,
2019

TABLA 10 .TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE LA DIMENSION
REGIMEN LABORAL Y LA VARIABLE DESARROLLO DEL PERSONAL

DESARROLLO DEL PERSONAL

LIMITADO

REGULAR

OPTIMO

Total

REGIMEN
LABORAL

BAJO

Recuento

% dentro de DESARROLLO
DEL PERSONAL (agrupado)

60,0%

0,0%

0,0%

10,7%

REGULAR

Recuento

% dentro de DESARROLLO
DEL PERSONAL (agrupado)

40,0%

73,3%

50,0%

60,7%

ALTO

Recuento

% dentro de DESARROLLO
DEL PERSONAL (agrupado)

0,0%

26,7%

50,0%

299,6%

Total

Recuento

% dentro de DESARROLLO
DEL PERSONAL (agrupado)

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

Prueba de chi cuadrado

Valor

gl

Sig. asintética

(2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson

17,4312

,002




Razén de verosimilitud

N de casos validos

Asociacion lineal por lineal

15,194
8,805
299

62

,001
,001

Siendo el p-valor calculado igual a 0.02, menor al 0.05 se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe relacion entre la

dimension régimen laboral y la variable desarrollo del personal.

4.9. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LA
DIMENSION BENEFICIOS LABORALES Y LA VARIABLE
DESARROLLO DEL PERSONAL

Los resultados quese presentan a continuacién corresponde a la

percepcion que tuvieron los 299 trabajadores en relacion al fenomeno

estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION
BENEFICIOS LABORALES Y LA VARIABLE DESARROLLO DEL

PERSONAL

GRAFICO 7. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION
BENEFICIOS LABORALES Y LA VARIABLE DESARROLLO DEL

PERSONAL
124 00 o] 000
11 oo [olo golel
104 o
9 o
g o Q
7 o o
6 o o o

R? Lineal = 0,583




B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR
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Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de

kolmogorov-Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la

dimension beneficios laborales y la variable desarrollo del personal que

estas no tienen una forma de distribucion normal al obtenerse un valor p-

significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo que los datos no resultan ser

no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba de Pearson para la

relacion de variables.

BENEFICIOS DESARROLLO
LABORALES DEL PERSONAL
N 299 299
Pardmetros normalesa®b Media 10,07 21,00
Desviacion estandar 2,142 7,498
Maximas diferencias Absoluta ,275 ,181
extremas Positivo , 184 , 107
Negativo -,275 -,181
Estadistico de prueba ,275 ,181
Sig. asintética (bilateral) ,000¢ ,020¢
. COEFICIENTE DE CORRELACION
BENEFICIOS DESARROLLO
LABORALES DEL PERSONAL
BENEFICIOS LABORALES Correlacion de Pearson 1 , 769"
Sig. (bilateral) ,000
N 299 299
DESARROLLO DEL Correlacion de Pearson , 769" 1
PERSONAL Sig. (bilateral) 000
N 299 299

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

INTERPRETACION: El coeficiente de correlaciéon de Pearson entre la

dimensién beneficios laborales y la variable desarrollo del personal, segun la
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percepcion de los trabajadores es de 0,769, lo cual indica la existencia de una

correlacion positiva fuerte.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de

Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion

1 , 7692 ,583 ,567 4,936

a. Predictores: (Constante), BENEFICIOS LABORALES

INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacién entre la dimension beneficios laborales y la
variable desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es
de 0,583 lo cual indica que el porcentaje de relacione entre ambas variables
es de 58,3%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = El beneficio laboral inciden en el desarrollo del personal de los
trabajadores de los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de
Dios, 2019

Ho = EIl beneficio laboral no inciden en el desarrollo del personal de los
trabajadores de los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de
Dios, 2019

TABLA 11. TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE LA DIMENSION
BENEFICIOS LABORALES Y LA VARIABLE DESARROLLO DEL
PERSONAL

DESARROLLO DEL PERSONAL

LIMITADO

REGULAR

OPTIMO

Total

BENEFICIOS BAJO Recuento

LABORALES % dentro de DESARROLLO

DEL PERSONAL (agrupado)

40,0%

6,7%

0,0%

10,7%

REGULAR Recuento
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% dentro de DESARROLLO

60,0% 26,7% 0,0% 25,0%
DEL PERSONAL (agrupado)

ALTO Recuento

% dentro de DESARROLLO

0,0% 66,7% 100,0% 64,3%
DEL PERSONAL (agrupado)

Total

Recuento

% dentro de DESARROLLO

100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
DEL PERSONAL (agrupado)

Prueba de chi cuadrado

Sig. asintética
Valor gl
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 14,3702 4 ,002
Razén de verosimilitud 17,886 4 ,001
Asociacion lineal por lineal 11,571 1 ,001
N de casos validos 299

Siendo el p-valor calculado igual a 0.02, menor al 0.05 se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacion entre la

dimensioén beneficios laborales y la variable desarrollo del personal.

4.10. DISCUSION
Alama (2017), La facultad de ciencias empresariales de la Universidad
César Vallejo investigo en el afio 2017 acerca de los derechos laborales
y su asociacion con el desempeiio del personal trabajador del Grupo

TRC —Trujillo, teniendo como conclusiones:

Los trabajadores del Grupo TRC concretan las tareas encomendadas
de manera profesional ya que se considera que el 50% de los derechos
laborales se llegan a concretar de manera satisfactoria, se considera
también que existe una relacion positiva de (0.11%) entre el contrato de
trabajo y desempefio laboral, asi mismo algunos trabajadores perciben
una remuneracién por vacaciones y CTS; por ende, existe un vinculo

positivo de 6.25% entre beneficios sociales y desempefio laboral., Diaz
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(2017), sefala que algunos autores presumen que del contrato laboral
emana los mismos efectos cualquiera fuese el ambito en el que se
celebre. Para ellos, lo Unico determinante es la existencia de una relacion
juridica en la que exista i) prestacion personal de servicios, ii)
remuneracion y iii) subordinacién. Asimismo, en funcion de esa
concepcion, es irrelevante atender a la calidad juridica del empleador,
sea este una persona juridica de derecho publico o una de derecho
privado, para efecto de establecer la naturaleza juridica del vinculo y el
respeto de todas las instituciones y principios del Derecho del Trabajo.

Por otra parte, Quispe (2017), La legislacion laboral en el Pert no cuenta
con una definicion precisa respecto al contrato laboral a tiempo parcial,
por ello se percibe un problema de ambigtiedad, el cual conlleva a la
afectacion de los derechos individuales y colectivos de los trabajadores,
en cuanto a la jornada de trabajo se considera que el tiempo laboral es
un elemento de la estructura del contrato de trabajo, de esto, podemos

afirmar que la legislacién peruana dispone lo siguiente:

- La jornada ordinaria es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho
semanales como maximo.
- Las jornadas acumulativas o atipicas deben, en promedio,

sujetarse a la jornada ordinaria.

Gomez (2015), En Perd, el derecho laboral es una disciplina autbnoma
gue equilibra 0 compensa la relacion de trabajo en la cual, principios
como el de irrenunciabilidad de derechos y la primacia de la realidad
hacen imposible el uso de la teoria de actos propios para aclarar una
controversia de materia laboral. Asimismo, “en esa via la practica
supletoria de la hipétesis de actos propios al espacio laboral podria tener,
si es que cabe, una practica restringida o secundaria, esto es solo en el
supuesto en que la norma laboral no regule el apécrifo de hecho o
contemplase un recurso juridico al inconveniente, por lo que seria
factible utilizar el canon general’. “distinto a ello, considera que la
hipotesis de los actos propios si puede aplicarse en relacion de los actos

atribuibles al empleador, y después procurar ir no obstante de ellos, de
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esta manera no se hallan afectado por los principios del Derecho del

Trabajo”.

Respecto a estos resultados del estudio colaboran estadisticamente en
gue la percepcion de los derechos laborales se ubica en el nivel de
regular con el 70,57%, lo que indica que los trabajadores consideran que
en el Gobierno Regional de acuerdo a la modalidad de convocatoria,
seleccion y asignacion del puesto se desnaturalizan los principios y
normas laborales lo que limita regular una mayor relacion entre el
trabajador y empleador al momento de laborar. Por otra parte, el nivel de
alto tiene el 25.75%, lo que representa que en el Gobierno Regional se
respetan los principios y normas laborales lo que permite regular una
mayor relacion entre el trabajador y empleador al momento de laborar.
Por altimo, el nivel de bajo cuenta con el 3,68% significando que existe
una pequefia proporciéon de los trabajadores que consideran que en el
Gobierno Regional se obvian los principios y normas laborales lo que
impide regular una mayor relacion entre el trabajador y empleador al

momento de laborar.

Por otra parte, Castro et al. (2016), En cuanto a la formacion profesional
se puede afirmar que influye de manera positiva al cumplimiento laboral
de los trabajadores aunque algunos de ellos afirman basandose en su
experiencia laboral, que no les parece de mayor importancia el grado de
preparacion para realizar sus funciones, por otro lado, algunos
trabajadores consideran que si es importante inscribirse a cursos de
postgrado para responsabilizarse de cargos de mayor jerarquia, sin
embargo la capacidad de liderazgo no se evidencia a pesar de su tiempo
de servicio en la entidad. Asimismo, En caso de superarse
profesionalmente esto influye de manera positiva en el desempefio
laboral de los trabajadores, ya que esto no les permite postular a puestos
de mayor jerarquia; por otro lado, un grupo de 117 trabajadores afirman
que no han desarrollado una mejora profesional esperada en la

institucion y no han podido beneficiarse de un ascenso de laboral.
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Por su parte, Chappaz (2015), sefiala la necesidad de autorrealizacion
posee un alto y destacable impacto sobre el desarrollo del personal y
profesional de los estudiantes. A dicho factor se suman con una
importante influencia el compromiso con los propios intereses y la pasion
por las teméticas relacionadas al &rea de Recursos Humanos. A
continuacion, se ofrece el listado de factores intrinsecos segun su
impacto en el desarrollo del personal y profesional; asimismo, el ascenso
jerarquico y el dinero son factores extrinsecos de alto impacto a la hora
generar motivacion para lograr el desarrollo del personal y profesional.
Ademas, Ruiz (2014), determina que existe fragilidad en cuanto al
desarrollo profesional de los trabajadores sin cargos de confianza: el
nivel académico alcanzado no tiene mejoras; no se fomenta la
participacion en cursos técnicos y/o diplomados, ni a eventos menores
de capacitacion (cursos, seminarios, talleres, eventos cortos), la
Institucion no colabora en el financiamiento de cursos de actualizacion,
no realiza estudios durante el periodo laboral (orienten a grado
académico). En cuanto a los trabajadores de cargo de confianza, estos
también presentan fragilidad respecto a su desarrollo profesional; El
nivel de instruccion alcanzado actualmente no se mejord respecto del

gue se tenia al ingresar a laborar a la institucion estudiada.

Cabe mencionar que el estudio sefiala que el desarrollo del personal se
ubica en el nivel de regular con el 91,30%, lo cual significa que los
trabajadores consideran limitada las opciones de superacion personal
tanto en el ambito de la capacitacibn como en el puesto laboral que le
impiden regular su desenvolvimiento, por lo que adopta ideas o formas
de actuar que afectan a su compromiso con la institucion. Por otra parte,
el nivel de limitado tiene el 6,02%, lo que representa para una pequefia
proporcion de trabajadores son pocas las opciones de superacion
personal tanto en el &mbito de la capacitacién como en el puesto laboral
dandose estas de manera aislada las cuales benefician a un limitado
grupo de personas sin que pueda alcanzar a la mayoria de los
trabajadores, ademas, consideran que esta situacion deteriora su

credibilidad en la institucién. Por ultimo, el nivel de éptimo tiene 2,68%,
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representa que tan solo una minima parte de los trabajadores cree que
se dan opciones de superacion personal tanto en el ambito de la
capacitacion como en el puesto laboral que les permiten regular su
desenvolvimiento, esto hace que exista una alta credibilidad en la

institucion.
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CONCLUSIONES

La percepcion de los derechos laborales se ubica en el nivel de regular con el
70,57%, lo que indica que los trabajadores consideran que en el Gobierno
Regional de acuerdo a la modalidad de convocatoria, seleccion y asignacion
del puesto se desnaturalizan los principios y normas laborales lo que limita
regular una mayor relacion entre el trabajador y empleador al momento de

laborar.

El desarrollo del personal se ubica en el nivel en el nivel de percepcién de
regular con el 91,30%, lo cual significa que los trabajadores consideran
limitada las opciones de superacién personal tanto en el ambito de la
capacitacion como en el puesto laboral que le impiden regular su
desenvolvimiento, por lo que adopta ideas o formas de actuar que afectan a

Su compromiso con la institucion.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables derechos
laborales y desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores

es de 0,789, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva fuerte.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension régimen laboral y
la variable desarrollo del personal, segun la percepcién de los trabajadores es
de 0,689, lo cual indica la existencia de una correlacién positiva moderada.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension beneficios
laborales y la variable desarrollo del personal, segun la percepcion de los
trabajadores es de 0,769, lo cual indica la existencia de una correlacion

positiva fuerte.
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RECOMENDACIONES

El Gobierno Regional Madre de Dios, debe realizar convocatorias mediante
concurso publico para cubrir las plazas vacantes, con requisitos claramente
establecidos considerando principalmente la formacién académica,

capacitaciones y experiencia laboral segun el grupo ocupacional.

Deben realizarse contratos de trabajo por el periodo presupuestal, de tal forma
que les permita a los trabajadores contratados programar sus gastos y realizar
capacitaciones que mejoren su desempefio laboral, asimismo deberia haber
concursos que les permita ocupar puestos de mayor jerarquia para que se

sientan mas comprometidos con la institucion.

El Gobierno Regional Madre de Dios, debe ser mas escrupuloso en el respeto
de los derechos laborales, como es el caso de la estabilidad laboral, el
contrato a plazo determinado, el pago oportuno de sus remuneraciones y

beneficios laborales ya que esto influye en el desarrollo del personal.

El Gobierno Regional Madre de Dios debe cumplir en pagar a sus trabajadores
todos sus beneficios laborales de acuerdo a ley, ya que se ha visto que hay
una relacion entre la dimension beneficios laborales y la variable desarrollo
del personal, segun la percepcién de los trabajadores es de 0,769, lo cual

indica la existencia de una correlacion positiva fuerte.
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NEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: DERECHOS LABORALES Y EL DESARROLLO DEL PERSONAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIOS

< VARIABLES :
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS / DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1: TIPO DE INVESTIGACION

¢ Cudl es el grado de relacion
que existe entre los derechos
laborales y el desarrollo del
personal del Gobierno
Regional de Madre de Dios?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

e ;Cudles son las condiciones
laborales en las que se
encuentra el personal del
Gobierno Regional de Madre
de Dios, 20187

e ;Cual es la percepcion
acerca del desarrollo del
personal que tienen los

trabajadores del Gobierno
Regional de Madre de Dios,
2018?
¢Cual es el grado de relacion
entre la dimensién régimen
laboral y el desarrollo del
personal del Gobierno
Regional de Madre de Dios,
20182
e ;Cual es el grado de relacion
entre la dimensién beneficios

Determinar el grado de relacion
entre los derechos laborales y el
desarrollo del personal del
Gobierno Regional de Madre de
Dios, 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

o |dentificar las condiciones
laborales en las que se
encuentra el personal del

Gobierno Regional de Madre
de Dios, 2018.

o [dentificar la  percepcién
acerca del desarrollo del
personal que tienen los
trabajadores del Gobierno
Regional de Madre de Dios,
2018.

e |dentificar la relacién entre la
dimensién régimen laboral y
la variable desarrollo del
personal del Gobierno
Regional de Madre de Dios,
2018.

e |dentificar la relacién entre la
dimensién beneficios

El derecho laboral se relaciona con el
desarrollo del personal del Gobierno
Regional de Madre de Dios, 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

e La dimension régimen laboral se relaciona
con el desarrollo del personal del Gobierno
Regional de Madre de Dios, 2018.

e La dimensién beneficios laborales se
relacionan con el desarrollo del personal,
de los trabajadores del Gobierno Regional
de Madre de Dios, 2018.

Derechos laborales
DIMENSIONES

o Régimen laboral
o Beneficios laborales

VARIABLE 2:
Desarrollo del personal
DIMENSIONES

e Capacitacion
perfeccionamiento

y

o Desempefio en el puesto de

trabajo
e Compromiso
institucion

con

la

Basica sustantiva
DISENO DE INVESTIGACION
Correlacional

POBLACION:
1341 trabajadores.

MUESTRA:
- Seleccién: Probabilistico
- Tamafio: 299 trabajadores.

TECNICAS E INSTRUMENTOS
DE RECOJO DE DATOS
Técnica: Encuesta

Instrumento: 02 cuestionarios

TECNICAS DE ANALISIS DE
DATOS

Analisis descriptivo

Coeficiente de determinacion
Prueba de chi cuadrado




laborales y el desarrollo del
personal del Gobierno
Regional de Madre de Dios,
2018?

laborales y el desarrollo del
personal del Gobierno
Regional de Madre de Dios,
2018.




ANEXO 2
INSTRUMENTO

CUESTIONARIO PARA IDENTIFICAR
EL DESARROLLO DEL PERSONAL

. Varén
Provincia: Sexo: €

( )Mujer
Region: Edad:
I. INSTRUCCIONES:

Esta encuesta tiene un nuamero de preguntas que exploran

la ejecucion

presupuestaria. De acuerdo con ello, es necesario que conteste estas preguntas tan
honestamente como le sea posible. Se debe colocar una (X) en el recuadro
correspondiente de acuerdo a los siguientes enunciados.

0 1 2

3

Totalmente en

En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo

Totalmente
acuerdo

de

ll. DATOS ESPECIFICOS

NO

iTEMS (0) (1)

(@)

®)

Mi trabajo va de acuerdo con mis
intereses, habilidades y
personalidad

Me gustaria que la institucion se
preocupara por mi desarrollo
profesional

Me gustaria tener un programa de
desarrollo para poder incrementar
mi productividad en el trabajo.

Es motivante que la institucion se
interese por mi desarrollo.

La institucion debe dar una guia o
proceso a seguir para poder
identificar mis oportunidades en el
trabajo.

Me gustaria que la institucion me
brindara oportunidades de
crecimiento y desarrollo.

Estoy dispuesto a trabajar en mi
desarrollo profesional.

Me gustaria tener un cambio en los
deberes que desempefio
diariamente en mi trabajo.




Necesito que la institucibn me
brinde la oportunidad de desarrollar
nuevas habilidades.

10

Me puedo comprometer a tener un
desarrollo personal y profesional.

11

Me gusta escuchar y aprender de
los demas compafieros que tienen
mA&s experiencia en la institucion.

12

Estoy dispuesto a asistir a talleres
que me ayuden a desarrollar mi
carrera laboral.

13

Estoy listo para tener mas
responsabilidades.

14

Soy una persona que se fija metas
realistas.

15

Existe la necesidad de tener
programas de planeacién de carrera
dentro de la institucion.

17

Necesito tener un plan de
capacitacion y entrenamiento.

18

Me gustaria que la institucion me
diera la oportunidad de ser
transferido.

19

Seria interesante el poder trabajar
con gente de otros departamentos.

20

Tengo una necesidad de cambio.

21

Me gustaria que existiera mas
rotacién de puestos.

22

La institucion me brinda
oportunidades para avanzar dentro
de ellas.




CUESTIONARIO ACERCA DE
LOS DERECHOS LABORALES

.. Varén
Provincia: Sexo: € )

(_ )Mujer
Region: Edad:
I. INSTRUCCIONES:

Esta encuesta tiene un numero de preguntas que exploran
presupuestaria. De acuerdo con ello, es necesario que conteste estas preguntas tan
honestamente como le sea posible. Se debe colocar una (X) en el recuadro

correspondiente de acuerdo a los siguientes enunciados.

la ejecucion

0 1

2

3

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
acuerdo

de

ll. DATOS ESPECIFICOS

NO

ITEMS

©)

1)

(@)

®)

¢ Considera Ud. que los Beneficios
gue recibe son justos en relacion
con el trabajo que realiza?

¢ Considera Ud. que los Beneficios
que recibe son equitativos en
relaciéon con el trabajo que realiza?

¢Cree Ud. que una gama de
beneficios diferentes a los que
recibe actualmente podrian mejorar
su Calidad de Vida Laboral?

¢cConsidera que la institucion
considera su periodo vacacional?

¢ Cree usted que todo trabajador de
la instituciéon recibe su
compensacion por tiempo de
servicio?

¢ Considera usted que la institucion
cumple con el pago y tramite de
gratificaciones?

¢ Considera usted que la institucion
cumple con el pago de la asignacion
familiar?

¢Considera que la institucion
realiza el pago oportuno para su
atencion en el seguro social de
salud?




¢ Considera usted que la institucion
cumple con el pago por la
asignaciéon por zona?

10

¢ Considera usted que la institucién
cumple con el pago por costo de
vida?

11

¢Considera usted que todos los
trabajadores de la institucion cuenta
con una remuneracion minima
vital?

12

¢Considera usted que todos los
trabajadores de la instituciéon se les
reconoce los dias no laborables?

13

¢Considera usted que todos los
trabajadores de la institucion son
remunerados en caso de usar horas
o dias de su descanso semanal?

14

¢Considera usted que todos los
trabajadores de la institucién tiene
una jornada de trabajo establecida y
no se les exige cumplir horas extras
sin remuneracion?

15

¢Considera usted que todos los
trabajadores de la institucion gozan
del beneficio de licencia prenatal y
posnatal?

17

¢Considera usted que todos los
trabajadores de la institucion gozan
del beneficio de licencia por
paternidad?

18

¢Considera usted que todos los
trabajadores de la institucion gozan
del beneficio de asignacion por
vacaciones truncas?

19

¢Considera usted que todos los
trabajadores de la institucion gozan
del beneficio del refrigerio o
almuerzo sea el caso?

20

¢ Considera usted que la institucién
cumple con la contratacién del
personal bajo las modalidades
DL276, DL1057 y DL7299?




ANEXO 3
SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA REALIZACION DE
ESTUDIO

Puerto Maldonado, 28 de Marzo d-a648
TGOBIERNO REGIONAL DE MADRE °§&‘°°
e ARIA
Sefor;
CPC. MIGUEL ANGEL GUTIERREZ VELA
Director Regional de Administracion
Gobiemo Regional de Madre de Dics
Ciudad.-

De nuestra mayor consideracion, /

Mediante fa presente, nos dirigimos a usted a fin de saludario cordiaimente, y al
mismo iempo informarie que somos bachilleres de la carrera profesional de Derecho y Clencias
Politicas de la Universidad Amazonica de Madre de Dios; y como requisito para optar el titulo
profesional de Abogado es necesario realizar un trabajo de investigacion.

Sobre el particular, hemos visto por conveniente realizar un trabajo de
investigacion de la relacion que existe entre los DERECHOS LABORALES Y EL DESARROLLO
DEL PERSONAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIOS, 2018. Por lo que solicitamos
autonizacion para realizar el trabajo de investigacion antes descrito en el Gobiemo Regional Madre
de Dios, lo que implicaré recabar informacion de las distintas oficinas: informacion documentaria,
entrevistas y realizar encuestas a los trabajadores de la Entidad, todo esto exclusivamente con
fines académicos.

Agradeciendo su vdosa colaboracion en el desarmollo @ impuo de fa investigacidn, nos
suscribimes de Ud.

Atentamente,

orge Luis p)lercado Torre Carmen Soledad Mamani Loayza
Bach. en Derecho y C.P. Bach, en Derecho y C.P,
NAMAD UNAMAD




ANEXO 4
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO



ANEXO N°5
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DERECHOS LABORALES
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ANEXO N°6
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DESARROLLO DEL PERSONAL
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