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RESUMEN

Los regimenes laborales son un factor clave en el nivel de compromiso organizacional de
los servidores publicos, ya que repercute en su motivacion, estabilidad y sentido de
pertenencia a la institucion. La coexistencia de numerosas modalidades de contratacion en
el sector publico peruano ha dado lugar a una desigualdad laboral con repercusiones en el
rendimiento de los empleados y en sus relaciones con la entidad. El objetivo de la
investigacion fue determinar la influencia de los regimenes laborales en el compromiso
organizacional de los servidores de la Municipalidad Provincial de Lampa — 2023. La
investigacion se efectu6 desde un enfoque cuantitativo, de disefio transversal no
experimental y de caracter explicativo. Se empled la técnica de encuesta y como instrumento
cuestionarios validados con una confiabilidad de Alfa de Cronbach superiores a 0.90, se
emplearon a una muestra censal de 70 servidores publicos. Los resultados revelaron la
existencia positiva y significativa de una influencia entre el régimen laboral y el compromiso
organizativo con r = 0,812, ademas, el coeficiente (R? = 0,659) explica el 65.9% de
variabilidad en el compromiso organizativo. Ademas, los tipos de regimenes influyen
positivamente y significativamente en el compromiso afectivo (r = 0.631; Rz = 0,398),
compromiso de continuidad (r = 0,737; R2 = 0,544) y compromiso normativo (r = 0,790; R2
= 0,623). Se concluye que el compromiso organizativo de los servidores publicos del
Municipio Provincial de Lampa se ve significativamente influido por las condiciones de sus
contratos de trabajo, lo que indica que la mejora de las condiciones laborales es esencial para

fomentar un vinculo mas estrecho entre los servidores y la entidad.

Palabras clave: administracion publica, compromiso organizacional, régimen laboral,

régimen publico, servidores publicos.
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ABSTRACT

Employment regimes are a key factor in the level of organizational commitment of public
servants, as they impact their motivation, stability, and sense of belonging to the institution.
The coexistence of numerous employment contract modalities in the Peruvian public sector
has led to labor inequality with repercussions on employee performance and their
relationship with the entity. The objective of this research was to determine the influence of
employment regimes on the organizational commitment of public servants at the Provincial
Municipality of Lampa in 2023. The research was conducted using a quantitative approach,
with a non-experimental, cross-sectional, and explanatory design. The survey technique was
used, and validated questionnaires with a Cronbach's alpha reliability greater than 0.90 were
administered to a census sample of 70 public servants. The results revealed a positive and
significant influence between employment status and organizational commitment (r =
0.812). Furthermore, the coefficient (R? = 0.659) explains 65.9% of the variability in
organizational commitment. Additionally, the types of employment status positively and
significantly influence affective commitment (r = 0.631; Rz = 0.398), continuity commitment
(r=0.737; R2 = 0.544), and normative commitment (r = 0.790; R2 = 0.623). It is concluded
that the organizational commitment of public servants in the Provincial Municipality of
Lampa is significantly influenced by the conditions of their employment contracts,
indicating that improving working conditions is essential to fostering a closer bond between

employees and the institution.

Keywords: public administration, organizational commitment, labor regime, public regime,

public servants.
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INTRODUCCION

La presencia y las actividades de las organizaciones cobran vital importancia en la
configuracion de las sociedades contemporaneas, ya que influyen en diversas facetas del
individuo (Pfeffer, 2001). En este contexto, la gestion organizativa ha experimentado una
transformacion, avanzando hacia modelos en los que el compromiso de los empleados
supone un componente decisivo para la eficiencia de la entidad y la generacién de beneficios
sostenibles (Tziner et al., 2011). EI compromiso organizativo es un componente estratégico
de las instancias estatales que va mas alla de la mera relacion laboral, ya que incide en la
conducta y como desempefian sus funciones los empleados estatales. Esta dedicacion se
manifiesta no solo en la eficacia de la institucion a la hora de atender las solicitudes de los
ciudadanos, también en el acatamiento constante de las metas y las obligaciones instituidas

por el Estado para salvaguardar el bienestar social.

El mercado laboral ha experimentado importantes cambios estructurales a escala mundial,
entre los que se incluyen recortes de plantilla, procesos de reestructuracion y la introduccion
de formas de contratar mas temporales o flexibles (Aviad, 2019). Impulsados por el objetivo
de mejorar el rendimiento institucional, estos cambios han planteado cuestiones relevantes
en materia de seguridad laboral, igualdad dentro del organismo y el sentido de identificacion
de los empleados, aspectos que estan estrechamente concernientes con el compromiso

organizativo.

En Peru, el empleo en el sector publico se organiza segun maltiples modelos contractuales
que se rigen por normas legislativas distintas, en lugar de un unico modelo. El sistema de la
funcion publica del Decreto Legislativo (DL) N.° 276, la integracion del personal bajo las
normas del sector privado prevista en el DL N.° 728 y la creacion y regulacion de la
modalidad de contrato de servicios administrativos del DL N.° 1057 son, todos ellos,
consecuencia de esta diversidad normativa. Debido a esta diversidad, existen importantes
retos en materia administrativa, situaciones laborales injustas y disparidades salariales que

repercuten directamente en el rendimiento y la motivacion de los empleados (PCM, 2013).

La Municipalidad Provincial de Lampa es un claro reflejo de este problema. La coexistencia
de multiples regimenes laborales en esta entidad ha dado lugar a desigualdades entre los

empleados publicos, lo que dificulta la gestion interna y merma el compromiso con la
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organizacion. Ademas de afectar negativamente al bienestar del personal, la falta de claridad
sobre las responsabilidades, las prestaciones y las expectativas de cada régimen repercute
también directamente en la calidad de los servicios ofrecidos, algo que se refleja en las

frecuentes quejas y en el descontento de los ciudadanos.

Bajo este escenario institucional, la investigacion se orienta a examinar de qué manera las
modalidades de vinculacion laboral existentes influyen en el nivel de compromiso
organizativo del personal que labora en la Municipalidad Provincial de Lampa. Con el
proposito de desarrollar este anélisis de forma ordenada y coherente, el trabajo académico
se organiza en cuatro secciones capitulares que abordan progresivamente los aspectos

fundamentales del estudio.

En el primero se expone el problema que motiva el estudio, precisando los objetivos que se
persiguen, las interrogantes que orientan el analisis y los argumentos que sustentan su

relevancia académica e institucional.

El segundo capitulo esta destinado al sustento tedrico del estudio, en el cual se examinan los
principales antecedentes vinculados al tema, se desarrollan los enfoques conceptuales y

tedricos pertinentes, y se delimitan las hipotesis y variables que guian la investigacion.

En el tercer apartado se detalla el camino metodoldgico seguido, describiendo el tipo y
disefio de investigacion adoptados, el entorno donde se situa el estudio, asi como las

peculiaridades de la poblacion y muestra.

El cuarto capitulo expone los hallazgos obtenidos a partir del trabajo empirico, los cuales
son examinados e interpretados en base a los objetivos trazados y el marco teorico

desarrollado.
Finalmente, el estudio culmina con la formulacién de conclusiones y recomendaciones

derivadas de los resultados alcanzados, complementandose con las bibliogréficas y los

anexos que amparan y fortalecen el contenido de la investigacion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

Las organizaciones constituyen una parte importante de la forma en la que se estructuran y
funcionan las sociedades modernas y estan presentes en la mayor parte de los ambitos de la
vida humana (Pfeffer, 2001). Hoy en dia, las entidades han asumido un enfoque diferente en
la administracion, ya que para alcanzar sus metas y obtener resultados, es necesario contar
con empleados dedicados y responsables en sus labores, lo que contribuye a un rendimiento

Optimo en la organizacion (Tziner et al., 2011).

Las entidades enfrentan numerosos desafios, uno de ellos es la necesidad de atraer talento
sumamente eficiente en su labor. En la economia agil y mundial en la que vivimos hoy, las
entidades dependen en gran medida de la calidad de su capital humano, por lo que es
fundamental para lograr eficacia en los servicios que ofrecen (Reiche, 2007). Segun Oxford
Economics (2019) en su informe denominado Workforce of 2020, informan que a nivel
global solamente el 13% de los trabajadores manifiestan sentirse comprometidos, lo que
resulta alarmante, pues contar con empleados comprometidos en una entidad es muy
beneficioso, ya que incrementan los resultados y la productividad. De acuerdo con lo que
sefialan Blanco y Castro (2011), el compromiso abarca la nocion de fidelidad hacia la
entidad, posiblemente debido a la obtencidn de ciertos beneficios como la capacitacion, lo
que genera un sentido de obligacién de ofrecer algo a cambio. Esta nocién se relaciona con
conceptos de mutualidad, que postula que los individuos sienten un deber moral interno de
retribuir las ventajas recibidas. EI vinculo entre una organizacién y sus colaboradores ha
cambiado como efecto de los cambios estructurales producidos en el actual panorama
laboral, entre los que se incluyen los recortes de plantilla, la tercerizaciéon de funciones y

reorganizacion de procedimientos institucionales.

El entorno laboral esta experimentando multiples transformaciones, que se manifiestan en la
disminucién de personal, subcontratacion de roles y reestructuracion de organizaciones que
se vuelven maés agiles. Aviad (2019) menciona que, ademas, hay una tendencia generalizada
en la que la mayoria de los organizamos buscan no establecer compromisos a largo plazo

con sus empleados, optando por modalidades de empleo menos convencionales y temporales
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(como trabajo parcial, temporal o a través de agencias). Este nuevo modelo de trabajo se
caracteriza por una menor disposicion hacia los compromisos con la organizacion y una
propension a evadir vinculos laborales prolongadas con la entidad. De acuerdo con Estela et
al. (2018), para evitar un problema dentro de la organizacién, lo fundamental es entender
aquellos elementos influyentes en alcanzar los objetivos y la dedicacion de empleados,

puesto que son vistos como cruciales, que a su vez ayuda a reforzar a la entidad.

La funcidén publica peruana experimenté cambios significativos en la gestion y regulacién
de las condiciones laborales. Como respuesta a diversas fases de modernizacion y reforma
administrativa, las instituciones estatales han respaldado activamente estos procesos. El
establecimiento de multiples regimenes laborales trajo consigo importantes limitaciones en
la contratacién y el nombramiento de trabajadores, lo que, en Gltima instancia, afecté a la
aplicacion eficaz de los procesos descritos en la Ley de la Carrera Administrativa, regulada
por el DL N.° 276. A medida que surgian nuevos tipos de relaciones laborales, el alcance de
la ley se fue reduciendo gradualmente. Debido a esta circunstancia, muchas entidades
pUblicas aplicaron un modelo de contratacién al estilo del SNP, que excluia a los trabajadores
de la nébmina estatal y modificaba de manera significativa el vinculo entre los empleados y
la administracion publica. Esto tuvo efectos perjudiciales sobre el acceso formal al empleo
publico y socavo valores fundamentales como la equidad de oportunidades, la meritocracia

y la estabilidad laboral.

En la actualidad, en Peru, las instituciones gubernamentales contratan trabajadores mediante
tres sistemas laborales: D. L. N°276, D. L. N°728 y D. L. 1057 (CAS). De acuerdo con lo
que sefiala el consejo de ministros, “La existencia de estos tres sistemas ha provocado un
caos administrativo, desigualdades y falta de motivacion entre el personal. Aunque
desempefian funciones similares, las regulaciones y salarios son distintos. Llegando a tener
una cantidad excesiva de normativas del empleo, con 100 o més categorias salariales y una
nomina estatal con distintos criterios de remuneracion” (Presidencia de Consejo de ministros
[PCM], 2013). Asimismo, dentro del sector publico, se evidencia la inexistencia de un
sistema Unico y articulado para la incorporacion de los servidores publicos, debido a que
actualmente coexisten diversas modalidades de contratacion que dan lugar a distintos tipos
de vinculo laboral, escenario que no fortalece la gestion institucional sino que genera
percepciones de inestabilidad entre los trabajadores, quienes enfrentan incertidumbre

respecto a la continuidad de su empleo y al ejercicio pleno de sus derechos, lo que termina
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afectando su identificacion con la entidad publica y debilitando de manera gradual el
compromiso organizacional necesario para una administracién publica eficiente y orientada

al interés colectivo.

La Municipalidad Provincial de Lampa gestiona a su personal bajo tres regimenes laborales
DL N.° 276, DL N.° 728 y el DL N.° 1057 distinguidos como CAS cuya coexistencia genera
problemas de gestion y ha creado disparidades en las condiciones de trabajo y los sueldos
del personal, lo que afecta de forma adversa la motivacion y el rendimiento. La PCM (2013)
sefiala que empleados que realizan tareas similares son regulados por diferentes reglas y
reciben salarios diferentes, lo cual provoca caos interno y malestar dentro de la organizacion.
Cabe precisar que la municipalidad de Lampa cuenta con 70 servidores publicos contratados
bajo los tres regimenes laborales, lo cual evidencié numerosas deficiencias y problematicas
que obstaculizan el compromiso organizacional. La aplicacion simultanea de estos
regimenes ha generado una percepcion de desigualdad entre los servidores publicos y un
claro malestar por las diferencias salariales, a pesar de realizar funciones similares. Esta
situacion dificulta al ambito interno de la organizacion y debilita el compromiso de los
mismos. Con ello experimentan inestabilidad laboral, recurriendo a trabajos atipicos y
temporales. Aproximadamente cuatro de cada diez empleados publicos de todo el pais
trabajan con contratos temporales (PCM, 2013); el municipio de Lampa no es una excepcion.
Ademas, se ha observado que existe una falta de informacion y formacién sobre las ventajas
especificas que ofrece cada régimen laboral, la duracién de los contratos y las modalidades
de remuneracion. ElI compromiso de los empleados se ve mermado como consecuencia de
reacciones inadecuadas que afectan a la eficacia y la eficiencia. En Gltima instancia, unas
politicas poco claras y la escasez de mano de obra influyen no solamente en el bienestar de
los empleados, sino ademas en la calidad de los servicios prestados a los ciudadanos, lo que
da lugar a frecuentes quejas y a un descontento entre la ciudadania. La insatisfaccion con la

municipalidad queda patente en estas quejas.

1.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION

1.2.1  Pregunta general

¢Coémo influyen los regimenes laborales en el compromiso organizacional de los servidores

de la Municipalidad Provincial de Lampa - 2023?
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1.2.2  Pregunta especificos

e ;Como influye el régimen laboral en el compromiso afectivo de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Lampa — 2023?

e ;Como influye el régimen laboral en el compromiso para continuar de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Lampa - 2023?

e ;Como influye el régimen laboral en el compromiso normativo de los servidores

publicos de la Municipalidad Provincial de Lampa — 2023?

1.3 OBJETIVO DE INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general

Determinar la influencia de los regimenes laborales en el compromiso organizacional de los

servidores de la Municipalidad Provincial de Lampa — 2023.

1.3.2.  Objetivos especificos

o Identificar la influencia del régimen laboral en el compromiso afectivo de los
servidores de la Municipalidad Provincial de Lampa — 2023.

e Identificar la influencia del régimen laboral en el compromiso para continuar de los
servidores de la Municipalidad Provincial de Lampa — 2023.

e Identificar la influencia del régimen laboral en el compromiso normativo de los

servidores de la Municipalidad Provincial de Lampa — 2023.

1.4 JUSTIFICACION

Justificacion Tedrica

El estudio se realiza con la practica de brindar informacion necesarios para mejorar el
comportamiento organizativo y el entorno interno de recursos humanos en el sector publico,
especialmente en el marco de las normativas vigentes. La coexistencia de los tres principales
regimenes en materia laboral del Pert y los marcos normativos que rigen las practicas de

contratacion en el municipio de Lampa generan efectos distintos en la conducta en que los
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funcionarios publicos se vinculan con el ente, a pesar de que se reconocen los modelos de
compromiso organizativo y de que estudios nacionales y locales han encontrado
asociaciones entre los regimenes laborales y el compromiso. Estos efectos se manifiestan en
los aspectos afectivos, de retencion y normativos del compromiso organizacional. El
presente estudio analiza como las distintas modalidades de contratacion logran influir en el
compromiso organizativo de los empleados del municipio de Lampa, teniendo en cuenta de
forma independiente sus componentes afectivos, normativos y de antigiiedad, a la luz de la
escasa evidencia disponible actualmente sobre este tema. Ademas, el estudio ofrece datos
empiricos locales sobre las formas en que las condiciones laborales y las variaciones
contractuales dan lugar a desorganizacion administrativa, distorsiones y desmotivacion de
los empleados (PCM, 2013). Al proporcionar un conocimiento mas completo de cémo las
normas institucionales sobre los regimenes de empleo influyen en el estado psicoldgico de
los funcionarios publicos, los resultados enriquecen el marco tedrico y allanan el terreno

para futuras investigaciones que puedan profundizar en este tema.
Justificacion Practica

considerando que los recursos humanos son componentes estratégicos para el buen
funcionamiento de las entidades, este estudio analiza la importancia de las condiciones
laborales del sector publico y su impacto en el compromiso organizativo. Esta cuestion
reviste especial importancia para el municipio de Lampa, ya que el compromiso de los
servidores con la entidad influye tanto en la calidad de servicios prestados al publico como
en el correcto desemperio de las funciones institucionales. Por ello, se considera fundamental
analizar los factores que intervienen, ya que su adecuada gestion es necesaria tanto para la
eficacia de la organizacion como para el afianzamiento de una funcion publica profesional

centrada en el bien comun.
Justificacion Metodoldgica

El rigor cientifico del estudio queda garantizado por su enfoque metodoldgico, centrado en
alcanzar los objetivos fijados mediante el uso metddico de métodos, técnica e instrumentos
previamente establecidos y con niveles suficientes de fiabilidad. Uno de los muchos
componentes influyentes en la situacion de los empleados del municipio provincial de
Lampa quedd explicado gracias a la informacion coherente obtenida mediante la aplicacion
del método cientifico, lo que permitio obtener resultados fiables en el &ambito administrativo

y organizativo.
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CAPITULO Il
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

En atencion a la importancia del presente estudio, se considerd pertinente revisar diversos
trabajos previos, investigaciones y articulos cientificos relacionados con la tematica, entre

los cuales se pueden clasificar los siguientes:

2.1.1 A nivel internacional

Araya et al., (2020), en su articulo sobre el compromiso organizativo elaborado en un centro
educativo chilena gestionada por el municipio, analizaron el nivel de compromiso
organizativo del personal teniendo en cuenta factores laborales y sociodemograficos. Para
ello, se utilizaron escala tridimensional de compromiso organizativo de Meyer y Allen, que
se aplico a sesenta empleados. Los resultados, con valores medios de 3,38 en la dimension
emotiva, 3,24 en continuidad y 3,19 en normativa, pusieron de manifiesto un nivel
intermedio de compromiso, con una variacion minima entre sus elementos. El andlisis
estadistico, con una F de 7,88 y una significacion de 0,001, revel6 diferencias significativas
Unicamente en el compromiso normativo, que se relaciond con la variable de la edad y puso
de manifiesto una orientacion moral mas marcada hacia la institucién entre los trabajadores
de mas edad. En base a estos hallazgos, esta investigacion sugiere que se deberian desarrollar
y poner en practica estrategias integrales para mejorar el compromiso organizativo de los
miembros del personal. Dichas estrategias deberian centrarse en reforzar el vinculo afectivo,
la permanencia y la reciproca relacion de los funcionarios con la organizacion, mediante la
creacion de un plan de vida organizativa que armonice las metas individuales con los
objetivos de la institucién. El hecho de que se observe mayores compromisos normativos
entre los trabajadores de mas edad podria sugerir una conexion indirecta con la continuidad
laboral o la antigliedad, elementos inherentes a regimenes profesionales como el DL 276,
aunqgue el estudio no examine directamente el régimen laboral de forma independiente. Al
demostrar que el compromiso es bajo en el sector publico y que las variables de antigtiedad
0 permanencia pueden influir, este estudio incorpora la investigacion del municipio de
Lampa y respalda la necesidad de métodos transversales para mejorar el compromiso

emotivo, permanente y reciproco.
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Barros et al., (2024), se propusieron analizar el alcance del principio y el derecho a las
condiciones equitativas y no discriminatorias a través de estudios doctrinales y normativos
sobre la legislacion en Ecuador, asi como su influencia en las condiciones de trabajo en los
regimenes laborales. La tesis se llevd de forma cualitativa con el fin de comprender el
problema identificado mediante un enfoque reflexivo y una recomendacién convincente
centrada en sus causas subyacentes. El estudio se llevé a cabo utilizando enfoques teoricos
tanto deductivos como inductivos, lo que permitid estructurar el contexto, hacer un analisis
de las diferentes concepciones de cada variable y evaluar a fondo a los agentes implicados,
lo cual facilit6 la extraccion de los resultados. Se entrevistd a empleados acogidos a la Ley
de la Funcién Pablica y a un experto en derecho laboral, teniendo en cuenta las normas
técnicas pertinentes y las sugerencias formuladas. Los resultados demostraron gue, aunque
en general no se ha restringido el acceso a los permisos de estudios, es necesario modificar
la legislacion vigente para promover condiciones de trabajo justas e iguales posibilidades de
crecimiento profesional para todo el personal. Aunque el estudio se centra en los permisos
de estudios, sus conclusiones hacen hincapié en la importancia de modificar la ley para
asegurar igualdades y poner fin a la violacion de derechos derivada de la desigualdad entre
empleado publico, asi como al descontento por las diferencias salariales observadas en el
municipio de Lampa como consecuencia de la coexistencia de diversos regimenes laborales.
Este contexto ampara tedricamente la idea de que las disparidades en las condiciones
laborales, que van més alla del salario, pueden tener un efecto perjudicial en la percepcion
de la imparcialidad, a su vez, en el compromiso de los empleados, un componente crucial

para el municipio provincial de Lampa.

Bolafios et al., (2022), se propusieron evaluar coémo los distintos regimenes laborales afectan
al grado de satisfaccion de los empleados de la UGEL Pallasca en 2022. En el estudio
participaron 48 trabajadores y se utilizd un enfoque transversal, no experimental y
descriptivo para investigar la conexion entre las distintas modalidades de contrato y los
niveles de complacencia. En los hallazgos, la mayoria de los trabajadores contratados en
virtud del DL N.° 276 manifestaron altos niveles de satisfaccion, que reveld diferencias
estadisticamente significativas entre los regimenes de empleo. Por su parte, los empleados
amparados por la Ley n.° 29944 y el DL N.° 1057 mostraron, en su mayoria, niveles
moderados de satisfaccion. Estos hallazgos llevaron a concluir de que la valoracion de la
complacencia de los trabajadores de la UGEL se ve directamente afectada por la coexistencia

de diversos regimenes laborales. Esto respalda la conclusion de la investigacion de que las
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condiciones laborales subyacentes a cada régimen influyen en la apreciacion de los que
trabajan. Ademas, esto demuestra que la estabilidad y las ventajas del régimen 276 tienden
a aumentar la complacencia de los trabajadores, mientras que los regimenes como el CAS,
pueden estar relacionados con una menor complacencia. Esto guarda relacion con el
inconveniente del desequilibrio laboral en el municipio de Lampa y su impacto en el

compromiso.

Mapén y Ramirez (2019), se propusieron determinar si existian correlaciones entre factores
sociodemogréficos y el compromiso organizativo de los trabajadores publicos de un
organismo gubernamental de Tabasco (México). El estudio manejé un disefio transversal,
descriptivo y no experimental, asi como métodos cuantitativos. Con un valor de fiabilidad
de 0,824, el instrumento desarrollado por Meyer y Allen mostré un grado suficiente de
consistencia interna. Los hallazgos a diferencia del componente continuidad, que registrd
los valores méas bajos, mostraron que el compromiso organizativo de los personales no
superaba el 60%, con una tendencia mas positiva en el componente emocional. Ademas, la
investigaciobn no encontr6 ninguna correlacion significativa entre los aspectos
sociodemogréaficos y el compromiso organizativo de los funcionarios. EI hecho de que la
precariedad laboral y la prevalencia de los contratos CAS en Peru sean componentes que,
naturalmente, influyen en la concepcion de la seguridad laboral hace que este patrén de
escaso compromiso con el empleo estable resulte digno de mencion. Las conclusiones de
Mapen y Ramirez respaldan la importancia de estas caracteristicas para los empleados
publicos, al demostrar que, aunque en otras realidades latinoamericanas, las carencias de
estabilidad o de perspectivas a futuro que ofrecen estos regimenes laborales pueden suponer

un obstaculo para el compromiso con el empleo estable.

2.1.2. A nivel nacional

Areche (2023), se propuso explicar el vinculo entre el nivel de compromiso organizativo y
los modelos del régimen laboral en los empleados municipales de Yacus, en Huanuco, 2022.
Para ello, se optd por una técnica aplicada de disefios no experimentales, utilizando una
muestra representativa de servidores estatales de dicha entidad. Para recopilar informacion
se recurrid a encuestas, y se manejo cuestionarios como herramienta de medida, y mediante
estadisticas descriptivas e inferenciales contrastaron las hipdtesis. Los hallazgos

demostraron que con un umbral de significacion inferior a 0,05 y rho de 0,745 indican
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positiva correlacion, es decir, las condiciones laborales influyen significativamente en el
compromiso organizativo del personal municipal. Estas derivaciones concuerdan con los
obtenidos en el municipio de Lampa, donde se observé una correlacion igualmente elevada,
lo que indica la existencia de tendencias recurrentes en la administracién municipal. Esto
pone de realce la exigencia de abordar las condiciones laborales como medio para mejorar

el compromiso organizativo a nivel local.

En su tesis, Loaiza (2020), se propuso determinar la relacién entre los regimenes laborales
y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de
Wanchag, en Cusco, en 2020. En el estudio cuantitativo participaron 139 empleados publicos
del municipio de Wanchag; dicho estudio utilizd disefios no experimentales y de nivel
descriptivos-correlacionales. Los datos revelaron que la mayoria de los personales estan
contratados en virtud del régimen del CAS, sujeto al DL N.° 1057, seguidos de los amparados
por el DL N.° 276. El régimen privado, instaurado por el DL N.° 728, representa una
proporcion reducida. Del mismo modo, se constatd que un porcentaje considerable de
trabajadores no se sienten plenamente integrados en la entidad y no consideran que las
problematicas del ente sean propios, reflejandose ello en su intencion de seguir trabajando o
no para la entidad. La conclusion fundamental fue que existe asociaciones estadisticamente
significativas entre las condiciones laborales y el compromiso en el municipio de Wanchag.
Ademas, la informacion precisa que hay frecuencia del régimen CAS (61,2 %), lo que nos
permite deducir que en Lampa se da una situacion similar, asi como la cuestion de la
precariedad laboral y laambigliedad en torno a las ventajas de estar acogido al regimen CAS.
Los descubrimientos de Loaiza, segin los cuales una parte considerable de los empleados
no considera que los problemas de la organizacién sean también los suyos o no se siente
parte esencial del equipo, ponen de manifiesto un bajo grado de identificacion y pertenencia,
lo que se traduce directamente en una falta de compromiso organizativo que se pretende
mejorar y comprender. La falta de compromiso con el trabajo a largo plazo queda patente en
la afirmacion de que muchas personas no asocian la permanencia en el empleo con ventajas

ni recompensas.

Delgado (2022), en su tesis se propuso establecer el vinculo entre el compromiso
organizativo de los trabajadores y la normativa laboral en un municipio de Andahuaylas. El
estudio utilizé disefio transversal, correlacional y no experimental, bajo el enfoque

cuantitativa basica. Se seleccion6 una muestra de setenta y nueve empleados publicos de una
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poblacion de cien trabajadores. Se aplico cuestionario con fiabilidad adecuada y validad por
expertos. Los hallazgos revelaron que el compromiso organizacional logrd niveles eficientes
en el 60,7% de los trabajadores, mientras que el régimen laboral se situaba en niveles altos
con 53,2%. con un coeficiente Rho de 0,598 encontr6 una asociacion sustancial y de
intensidad moderada entre las dos variables. Esta correlacion media en comparacion con lo
hallado en Lampa (r = 0.763) ofrece un soporte y evidencia empirica, pues si bien Delgado
encontrd altos niveles en régimen laboral (53.2%) y compromiso organizativo (60.7%) esto
podria indicar que, pese a la complejidad del régimen, sigue habiendo factores que impulsan

el compromiso en las entidades publicas.

La investigacion llevada por Serna (2024), tenia por objeto conocer como se aplica los
principios de igualdad en el tratamiento de las indemnizaciones del régimen del CASy 728
en el Tribunal Superior de Justicia de Lima durante el periodo 2022-2023. Utilizando el
analisis y la entrevista semiestructurada como instrumentos principales, el estudio fue
desarrollado con un enfoque cualitativo basico, en el que el método constituyd el eje
principal del andlisis. La poblacién estaba compuesta por ocho funcionarios publicos de
dicha entidad. A partir de la informacion recabada, se pudo concluir que el personal
contratado bajo CAS recibe un trato diferente en materia de remuneracion al de aquellos
bajo el DL N.° 728. vulnerando el principio de igualdad y afectando a las prestaciones
sociales y otros beneficios laborales, a pesar de que ambas categorias desempefian funciones
similares. Esto pone de manifiesto la ausencia de numerosas medidas destinadas a subsanar
esta desigualdad en el trato econdmico y laboral. Este es un caso significativo para el
municipio de Lampa, porque el estudio pone de relieve las injusticias en la situacion laboral
y las desigualdades salariales que se derivan de la coexistencia de distintos sistemas. Este
antecedente de La Serna ofrece pruebas tedricas, juridicas y empiricas de como estas
disparidades afectan a las remuneraciones y prestaciones, o que a su vez menoscaba la
percepcion de justicia y equidad, dos caracteristicas que merman directamente el

compromiso con la organizacion.

Chumbes (2021), en Ayacucho realizé un estudio cuyo fin fue determinar el vinculo entre el
compromiso organizativo y la precariedad laboral en el marco del régimen CAS en la UGEL
Huanca Santos. Para la tesis se manejo una muestra de treinta y dos empleados publicos
contratados bajo la modalidad CAS, y se empled una técnica descriptiva correlacional y
cuestionarios estructurados. Los hallazgos sefialaron que hay una significativa y efectiva
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conexion entre las dos variables, con valor de 0,841 y p inferior 0,05. Las percepciones se
distribuyeron entre los niveles de bajo (37,5 %), aceptable (34,4 %), alto (21,9 %) y excelente
(6,3 %). En sintesis, esto confirma la conexién del compromiso organizativo de los
empleados vy la estabilidad laboral. Este precedente respalda la idea de que la inestabilidad
propia del CAS es clave para la fidelidad y el compromiso de los servidores del municipio
de Lampa, donde la precariedad laboral ya es un asunto reconocido en los distintos
regimenes de contratacion. Por lo tanto, mejorarlas es una forma directa de impulsar un

compromiso mas sélido.

Lozano (2021), en su estudio su objetivo era comparar el rendimiento laboral de los
empleados contratados en virtud del régimen laboral 276 y la prestacion de servicios bajo
locacion en el municipio de Jests Maria, Lima, en 2021. En este sentido, el estudio adoptd
el tipo bésico cuantitativa, disefio no experimental, transversal y correlacional. Se utiliz6 una
muestra de 28 servidores de cada régimen a quienes se les aplicd cuestionarios como
instrumento. Los hallazgos revelaron la existencia de significativas diferencias en el
rendimiento laboral en funcién del tipo de vinculo laboral, la distribucion normal fue de
+1.960, la U de Mann-Whitney obtuvo valores de 400.000 y la estadistica Z fue de —6.809
situandose debajo del valor critico establecido. Se observaron variaciones significativas, en
especial, entre los empleados contratados bajo el DL N.° 276 y aquellos bajo locacion.
Asimismo, los del DL N.° 276 obtuvieron mejores resultados, en cuanto a tareas cumplidas,
comportamiento laboral mas adecuado y mayor capacidad para adaptarse al entorno
organizativo. Una mayor dedicacion suele ir de la mano de un mejor compromiso. En
consecuencia, este precedente respalda las respuestas inadecuadas en materia de efectividad
y eficiencia que se atribuyen a los regimenes laborales, lo que demuestra que las modalidades
de los regimenes mas inestables pueden repercutir no solo en el compromiso, también sobre

la calidad del trabajo y la productividad.

2.1.3  Anivel local o regional

Quenaya y Colque (2023), en su tesis, tuvieron como finalidad analizar comparativamente
las modalidades del régimen laboral seguin el compromiso organizativo d ellos servidores de
la municipalidad de San Miguel. El estudio se desarrollé cuantitativamente con disefios no
experimentales y descriptivo de cardcter comparativo. Para la recogida de informacion se

aplicé un cuestionario estructurado con escalamiento Likert a un total de 86 servidores
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publicos. Los hallazgos evidenciaron que bajo el D.L. N.° 728 presentan altos niveles de
compromiso organizacional con 58 %, los contratados bajo CAS también percibieron niveles
altos de compromiso con 28 %. Asimismo, en la dimension del compromiso afectivo los
contratados bajo el DL 728 y CAS percibieron un alto nivel en un 90% y 78%
respectivamente. Estos hallazgos permitieron establecer la presencia de asociacion
estadisticamente significativa entre los regimenes de trabajo y el compromiso organizacional
de los servidores de la municipalidad. Su aporte mas valioso es la comparacion de niveles
de compromiso entre ambos regimenes, si bien ambos tienen altos niveles de compromiso
afectivo, existen diferencias que sugieren que el DL 728 podria generar un vinculo méas
fuerte en algunas dimensiones. Esto ofrece una perspectiva matizada en la que también
coexisten diferentes regimenes, haciendo visible que el impacto en el compromiso varia
segun cada régimen y que, para llevar a cabo mejoras significativas, es necesario tener en

cuenta las peculiaridades especificas de cada uno de ellos.

Saldafia (2021), en su investigacidén busco examinar el grado de compromiso organizativo
en funcion a los regimenes laborales en el municipio distrital de San Miguel. El estudio se
exploré bajo el nivel descriptivo-correlacional y transversal, la informacion fue recolectada
mediante una encuesta utilizando un cuestionario de treinta items con escalamiento Likert.
Los hallazgos permitieron concluir sefialando la existencia de diferencias relevantes del
compromiso organizativo esto en cuestion de las condiciones de trabajo de los trabajadores
sean estos contratados 0 nombrados a partir de lo cual se formularon recomendaciones para
fortalecer el compromiso organizacional en concordancia con el régimen laboral aplicable.
Esta divergencia pone de relieve el problema primordial al que se afronta el municipio de
Lampa, la desigualdad y la precariedad laboral provocadas por los distintos regimenes de
contratacion, el 276, 728 y CAS. El municipio de la provincia de Lampa debe comprender
cémo los regimenes de empleo afectan al compromiso organizativo con el fin de aplicar

estimulos al trabajo y potenciar el compromiso de los empleados

Mendoza (2019), en su tesis examina la contratacion administrativa de servicios como una
manifestacion de posibles vulneraciones a los derechos laborales de los trabajadores del
sector publico peruano, planteando a su vez propuestas de reforma que contribuyan a la
mejora del marco normativo vigente. La investigacion se orienta a constituirse en un
referente bibliografico dentro del &mbito juridico-propositivo, en la medida en que cuestiona

disposiciones legales e instituciones juridicas especificas, las cuales son sometidas a un
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proceso de andlisis critico y evaluacion con el fin de formular alternativas de modificacion
pertinentes. Desde el enfoque metodoldgico, el estudio adopta una perspectiva cualitativa,
basada en la recopilaciéon e interpretacion de informacion que permite comprender la
realidad analizada, a través del examen y la sistematizacion de normativas legales, en
proporcién con los fundamentos teéricos y conceptuales. Los hallazgos muestran que se han
vulnerado una serie de derechos y algunos principios basicos que rigen la prestacion de
servicios personales en el ambito laboral. Entre ellos se encuentra el desacato a la
preeminencia de la realidad, segun la cual una relacion laboral solo debe rescindirse ante
circunstancias objetivas que creen inadmisible o discordante el vinculo entre las partes; en
este sentido, el empleador no esta autorizado a rescindir la relacion laboral sin que existiera
causas expresamente previstas en la normativa vigente. Se ha constatado que el uso
recurrente de contratos temporales y el menosprecio de la verdadera naturaleza del vinculo
laboral constituyen violaciones de los derechos laborales esenciales. La investigacion de
Mendoza ofrece la base tedrica para comprender las causas del escaso compromiso y la
desmotivacion asociados al CAS, demostrando que no se trata solo de percepciones, sino de
violaciones de los principios laborales que socavan el sentido de seguridad y justicia,

componentes esenciales del compromiso organizacional.

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1  Teoriasobre los regimenes laborales

Los regimenes laborales constituyen el marco normativo que rige sobre los derechos, las
responsabilidades y las condiciones entre trabajadores y empleadores en un &mbito concreto.
Este establece lo que constituye una contratacion laboral de conformidad con la legislacion

vigente.

Segun la SCM (2023) sostiene que existen multiples tipos de régimen laboral en el recinto
peruano, tanto en la actividad privada como publico. Todos los trabajos en la administracion
estatal estan sujetos a la normativa laboral del sector estatal, mientras que el trabajo realizado
en las empresas esta sujeto a la normativa del sector privado. En la actualidad existen en
Per( unos 39 regimenes laborales diferentes. No obstante, pueden existir muchos méas que

no estén totalmente protegidos por la ley peruana.
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Segln la PCM (2014), los empleados publicos comprendidos en el régimen instituido por la
norma, se agrupan en diversas categorias que incluyen funcionarios, directivos, servidores
civiles de carrera y personal de acciones. Esta clasificacion abarca a los empleados de todos
los organismos publicos, independientemente de su nivel administrativo, cuyas prestaciones
laborales se rigen por diversos marcos juridicos, como el D. L. N.° 276, el D. L. N.° 728,
leyes especificas relacionadas con la carrera profesional y el D. L. N.° 1057, relativo al
régimen CAS. Ademas, también incluye a quienes son contratados mediante los

procedimientos de contratacion directa descritos en la legislacion vigente.

2.2.2  Dimensiones de los Regimenes Laborales

Los sistemas e instituciones formales que regulan las prestaciones laborales, el derecho
laboral, los procedimientos de negociaciones colectivas y las politicas y practicas laborales

dentro de una empresa o sector concretos se denominan régimen laboral.

Carrera administrativa (D.L. N°276)

De acuerdo con SERVIR (2012) en Peru este régimen constituye un conjunto estructurado
de disposiciones y procesos juridicos destinados a regular las obligaciones y derechos d ellos
funcionarios del estado que desempefian cargos permanentes dentro en la administracion del
Estado. Su objetivo es asegurar la integracion de profesionales cualificados y fomentar su
permanenciay trayectoria laboral segun sus cualidades y rendimiento. Se rige por las normas
relativas a la carrera administrativa y la retribucién del sector estatal, asi como por su
normativa correspondiente. El régimen laboral de la administracion publica descrito en dicha
ley se define como un sistema cerrado, en el que el acceso a la funcién publica se produce
en los niveles bajos del grupo profesional y el ascenso de los oficinistas a niveles superiores
depende del logro de unos criterios preestablecidos, tales como la trayectoria en el puesto,

la formacion y la evaluacion.

El Congreso de la Republica (CGR, 2018), define la carrera administrativa como una serie
de directrices, normativas y procedimientos que rigen el acceso, las facultades y las
responsabilidades de los empleados publicos que ofrecen servicios permanentes y
continuados en la funcion puablica. Tiene como fin facilitar el ingreso de personas

cualificadas en las instituciones publicas, crear entornos que aseguren la continuidad de su
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empleo, fomentar su progreso profesional y promover su construccion personal en el

ejercicio de tareas publicas.

En Perd, los empleados publicos que acceden a cargos en el sector publico y prestan servicio
en ella estan sujetos a un régimen laboral especifico establecido por el DL N.° 276. Los
objetivos de este sistema son fomentar el mérito, la estabilidad y la profesionalizacion en la
funcion puablica. El acceso al cargo, los derechos, régimen disciplinario y la asignacién de

puestos de trabajo son los elementos que caracterizan este régimen.

Régimen de la actividad privada (Decreto Legislativo 728)

El sistema laboral privado, alude al grupo de reglas y estipulaciones que organizan los
vinculos entre los patronos y los empleados dentro del &mbito privado de un pais especifico

como Pera.

De acuerdo a SERVIR (2012), la legislacion del empleo en el sector privado se basa en la
Ley de promocion del empleo (D. L. 728, instaurada en noviembre de 1991), se disefié con
el propdsito de ayudar a empresarios a enfrentar la crisis econdmica que afectaba al pais. En
aquella situacion, se modifico el concepto de estabilidad absoluta del empleo para hacerlo
mas flexible, lo que permitid la firma de contratos de corta duracion para tareas o servicios
concretos. También se ampliaron los motivos objetivos para poner fin a una relacion laboral
y se introdujo el concepto de despido colectivo, lo que alterd la tradicional proteccion de que

gozaban los empleados.

Canals (2014), afirma que el régimen de actividad privada (DL 728) se establecio para
proporcionar a los empresarios los recursos necesarios para hacer frente a una crisis
financiera especifica. EI empleo publico ha ido disminuyendo progresivamente como
consecuencia de este sistema, regido por la Ley del Fomento de Empleo y permite contratos
temporales, esporadicos y de duracion determinada para servicios o tareas concretas.
Ademés, amplia los motivos de despido y permite los despidos colectivos y los

procedimientos de absorcion de personal.

Por otro lado, dado que todos los paises cuentan con leyes laborales propias, es fundamental

saber que las restricciones laborales aplicables a la actividad del sector privado pueden variar
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de un pais a otro. Por ello, ciertas leyes y directrices relativas a la jornada laboral, como el
salario minimo, las prestaciones sociales y otros aspectos de las relaciones de trabajo en el
ambito privado pueden diferir. Asimismo, es importante sefialar que los indicadores de esta
dimension son: inicio del vinculo laboral, derecho de los trabajadores, facultad disciplinaria,

circunstancias particulares del vinculo laboral.

Contratacion administrativa de servicios — CAS (Decreto Legislativo 1057)

El Contrato Administrativo de Servicios (CAS) es una normativa laboral cuyo fin es la
contratacion de personas en el ente pablico. A comparacion de los regimenes laborales
generales aplicables a los funcionarios en virtud del Servicio Civil, el CAS es un régimen
especial que existe en Per( y se utiliza para la contratacion en el ente pablico. A diferencia
del régimen laboral general, que se aplica a los servidores bajo el Régimen del Servicio Civil,
el CAS ofrece la posibilidad de contratar a personas por un periodo de tiempo especifico

para complacer necesidades concretas de las instituciones estatales.

De acuerdo con SERVIR (2012), este régimen laboral es Unico, y su fundamento normativo
se basa en el DL N.° 1057, emitido el 2008 en junio, ademas de las medidas reglamentarias
para su desarrollo, lo que da lugar a un tipo de relacion especifico entre el Estado y sus

empleados.

El régimen D.L. CAS es un tipo de contrato temporal bastante singular que solo existe en el
ambito estatal. La Ley N.° 29849, que reconoce su extincidén progresiva, otorga a los

trabajadores acogidos a dicho régimen derechos especificos en el &ambito laboral.

El Congreso de la Republica del Pert (2008) sefiala que los entes del sector estatal de
determinados paises, entre ellos Peru, utilizan el contrato CAS, ya que se diferencia de los
contratos tradicionales en ofrecer menos empleo estable y méas flexibilidad en la

contratacion.

Segun Barnes (2014), en este regimen se establecen condiciones especificas para el contrato
de servicios administrativos, tales como un maximo de 48 horas semanales para la prestacion
del servicio, 24 horas semanales sin descanso, 15 dias naturales ininterrumpidos por cada

afio completado y la afiliacion al seguro médico de ESSALUD, lo que supone una cotizacion
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maxima del 30 % del UIT actual por cada asegurado. Los indicadores de esta dimension para
fines de este estudio son: duracidn, ingresos y derechos y obligaciones

2.2.3  Teoria sobre el compromiso organizacional

Cialdini (2006), expuso seis principios basicos que prevalecen en las interacciones humanas.
Sostiene que, debido a estos factores de reciprocidad, prueba social, compromiso y
coherencia, simpatia, escasez y autoridad, los empleados se sienten impulsados a devolver
los buenos tratos recibidos. En el ambito organizativo, esto significaria que los trabajadores
tienden a comprometerse mas con su trabajo y a mostrarse mas leales con la institucion si

consideran que la organizacion les trata de forma justa y les ofrece apoyo.

Segun Schein (2004), el compromiso del personal y su identificacion con la institucion se
ven influidos ampliamente por la cultura corporativa. En su opinién, la cultura corporativa
incluye tres aspectos: lo observable, lo subyacente y lo esencial. Sostiene que, cuando estos
tres aspectos de la cultura corporativa son coherentes, los trabajadores experimentan
motivacion y compromiso. El objetivo de lograr un alto rendimiento y buenos resultados en
el ambito laboral hace que su enfoque sobre el compromiso organizativo haga hincapié en
la importancia de identificar, participar y retener a los colaboradores dentro de la empresa u

organizacion.

Segun Macey et al. (2012), el compromiso organizacional influye considerablemente sobre
el rendimiento, satisfaccion y la retencion de los empleados. Asimismo, al tener en cuenta
los componentes cognitivos, emocional y normativo del compromiso organizativo, ofrecen
una perspectiva exhaustiva. Ademas, destacan lo fundamentales que son los elementos
organizativos para mantener el compromiso. Entre estos elementos incluyen la cultura

organizativa, el apoyo de la empresa a los empleados y la calidad del liderato.

Pink (2009), analiza los elementos motivacionales que afectan al rendimiento y al
compromiso de los trabajadores. Donde, destaca la importancia de proporcionar a los
trabajadores el dominio, la autonomia y el sentido de las tareas en el ambito laboral. De este
modo, las empresas pueden estimular la motivacion intrinseca de los colaboradores, lo que

potencia su implicacion y su rendimiento.
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Blustein (2013), en su analisis sobre el compromiso de los empleados, pone de relieve la
importancia de un trabajo significativo, unas relaciones laborales positivas, la autonomia y
el crecimiento laboral. Sus estudios han ampliado nuestro conocimiento sobre cémo
fomentar los compromisos de los empleados y las ventajas que ello supone tanto para las

personas como para las empresas.

Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1990) son dos autores académicos muy reconocidos dentro del &mbito del
compromiso organizacional. EI compromiso afectivo normativo y de permanencia o
continuidad son los tres elementos principales del compromiso organizativo que proponen

en su paradigma tedrico.

Compromiso afectivo

Este elemento refleja el compromiso, la identificacion y la buena conexion emocional del
empleado con la empresa. Los trabajadores con elevado compromiso afectivo suelen estar
mas comprometidos emocionalmente con la empresa y son mas propensos a esforzarse y a

contribuir a su éxito.

Los indicadores de esta dimension son: Vinculo emocional, identificacion con la

organizacion.

Compromiso normativo

Este elemento muestra una sensacion de deber de continuar en la empresa, lo cual
frecuentemente surge de convicciones arraigadas sobre la fidelidad o de influencias sociales
producto de la cultura organizacional. Los trabajadores con elevado grado de compromiso

conciben que tienen la responsabilidad de permanecer.

Los indicadores de esta dimensidn son: Obligacion Moral, obligacion ética.
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Compromiso de continuidad

Este componente refleja el grado en que los trabajadores consideran que dejar su empresa
les resultaria costoso o complicado. Se basa en la idea de que existen obstaculos o
restricciones para marcharse, como la escasez de oportunidades laborales fuera de la
empresa, la pérdida de prestaciones o el tiempo y el esfuerzo necesario para adquirir
determinadas competencias. Debido a estos obstaculos percibidos, los empleados que
muestran un alto compromiso con la continuidad son mas propensos a permanecer en la

empresa.

Segun Meyer y Allen, estos tres elementos del compromiso organizativo pueden coexistir
en las personas en distintos grados. Se considera que el elemento mas fuerte es el
compromiso afectivo, que tiene relacién con resultados laborales positivos, como la

complacencia laboral y el rendimiento.

Cabe destacar que la propuesta de Meyer y Allen ejercié una enorme influencia como base
para la investigacién académica y la adopcion de la teoria del compromiso organizacional
en la practica. No obstante, se han planteado algunas dudas sobre su formulacion tedrica,
especialmente en lo que respecta a la precision conceptual del modelo y a la delimitacion de

Sus componentes.

Los indicadores de esta dimension son: Vinculo econdmico, alternativas laborales, analisis

del informe de contratacion.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

2.3.1  Gestién publica

De acuerdo con Laurence (2009) la gestidn publica es definida como la utilizacién correcta,
ética y eficaz de los activos estatales para responder a las exigencias de la ciudadania a través
de las politicas publicas, toma de decision, responsabilidad y bdsqueda constante del

bienestar colectivo.
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2.3.2  Contrato de trabajo

Chiavenato (2009), define el vinculo laboral como consenso explicito o implicito entre el
empleado y el empresario, donde ofrece servicio de manera personal bajo una relacién de
dependencia a cambio de recibir compensacion, creando derechos y deberes para ambos
involucrados. Las diferencias en el trabajo se dan por la duracion del contrato, beneficios y
la seguridad asociada a cada tipo de régimen, son exactamente los elementos que provocan
desigualdad e inestabilidad en el trabajo y tienen un impacto en el compromiso con la

organizacion.

2.3.3  Servidor publico

Segun la RAE (2023), es aquella persona que trabaja para el Gobierno. Estos empleados
publicos constituyen la poblacion objeto de estudio. El estudio se orientd a evaluar como sus
distintas situaciones laborales, en el marco de diferentes regimenes laborales, inciden en sus

COmpromisos.

2.3.4  Régimen laboral

De acuerdo con Arce y Neves (2011), un sistema laboral incluye las tareas fundamentales
de la gestion publica y segln la SCM (2023), en Per0 existen cerca de treinta y nueve tipos
que, al coexistir en el municipio de Lampa, han ocasionado desorganizacion administrativa
y desanimo entre los empleados. La investigacion se centrd en como las particularidades de
cada uno de estos tres sistemas influyen en los aspectos del compromiso organizativo,

afectando su efectividad y la calidad del servicio estatal.

2.3.5  Compromiso organizacional

Para Pérez et al., (2009) radica en la tipificacion y el lazo que un empleado construye con la
institucion y las metas que quiere lograr, ademas de su aspiracion de seguir siendo parte de
ella. En el presente estudio se analiza este concepto utilizando el enfoque tridimensional
propuesto por Meyer y Allen (1990), que incluye el compromiso afectivo, relacionado con
el vinculo emocional; el compromiso de continuidad, relacionado con los costes que supone

abandonar el puesto; y el compromiso normativo, asociado al deber moral de permanecer.
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El fin del estudio radica en analizar las repercusiones de los regimenes laborales del
municipio de Lampa en diversas caracteristicas, entre ellas el sentirse parte de la entidad, las

intenciones de permanecer y el sentido del deber.

2.3.6  Entidad publica

Segun el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos (PCM, 2014), se
entiende por entidad publica una organizacion con personalidad juridica de naturaleza
publica, cuyo funcionamiento se basa en facultades administrativas y, por lo tanto, esta
sometido a las disposiciones generales del Derecho pablico. La entidad publica objeto de
este estudio es el municipio de Lampa. Dentro de este marco legislativo y funcional, el

estudio analiza cémo sus distintos regimenes influyen en el compromiso de los servidores.

2.3.7  Municipalidad

La Ley Organica de Municipalidades (2003) sefiala que son instancias publicas
independientes con personalidad juridica y patrimonios propios. En ese entender, el
municipio de Lampa es la sede organizativa y fisica donde se lleva a cabo este estudio. La
investigacion se centra en las caracteristicas singulares de este municipio, que constituye un
ejemplo tipico de las dificultades que plantean las leyes laborales en las organizaciones
publicas peruanas y de como estas afectan a la participacion de los trabajadores.

2.3.8  Decreto legislativo

El Ministerio de Economia y Finanzas [MEF] (2019) considera que los decretos legislativos
N.° 276, 728 y 1057 regulan los regimenes laborales principales; por lo tanto, los define
como una norma promulgada por el Poder Ejecutivo por delegacidn expresa del Congreso.
El presente estudio analiza como las normas especificas recogidas en dichos decretos dan

lugar a unas condiciones laborales que repercuten en el compromiso organizativo.

2.3.9 Carrera administrativa

Segun SERVIR (2012), el sistema de la funcion puablica se considera conjunto de valores,

directrices y procedimientos que regulan la contratacion y los derechos de los empleados
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publicos fijos, con el objetivo de asegurar la meritocracia, la permanencia en el cargo y el
crecimiento profesional. A diferencia de los sistemas més transitorios, este estudio analiza
cémo la mayor estabilidad y la estructura profesional de este sistema pueden tener un

impacto diferente y mas positivo en el compromiso organizativo de los empleados publicos.

2.3.10 Administrativa Publica

Weber (1999), caracteriza la administracion pablica como un sistema burocratico, con
estructuras eficaces y logicas, fundamentada en normativas y procesos formales,
persiguiendo la racionalidad en tomas de decision y la realizacion de actividades que
previenen la falta de objetividad. A pesar de que Weber (1999) presenta un concepto ideal,
el estudio en el municipio de Lampa contrasta dicha perspectiva con la realidad de un sector
estatal en Perl que se define por el caos administrativo, las distorsiones y la falta de

motivacidn entre el personal, resultado de la convivencia de diversos regimenes laborales.

2.4 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.4.1  Hipotesis general

Los regimenes laborales influyen significativamente en el compromiso organizacional de los

servidores de la Municipalidad Provincial de Lampa — 2023.

2.4.2  Hipotesis especificas

e EIl régimen laboral influye significativamente en el compromiso afectivo de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Lampa — 2023

e EIl régimen laboral influye significativamente en el compromiso de continuidad de
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Lampa — 2023.

e EIl régimen laboral influye significativamente en el compromiso normativo de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Lampa - 2023.
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2.5

VARIABLES DE INVESTIGACION

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variables Definicion Conceptual ~ Dimensiones Indicadores
- Ingreso
Carrera o
o ) - Derechos, obligaciones
administrativa o
y prohibiciones
(Decreto . o
o - Régimen disciplinario
) ) Legislativo ) .
Segun Martinez (2017), N°276) - Asignacion de
los regimenes laborales funciones
son el marco juridico Contratacion
creado por el Estado para administrativa - Ingreso
estructurar las relaciones de servicios— - Duracion
REGIMENES laborales mediante CAS (Decreto - Derechos 'y
LABORALES disposiciones que Legislativo obligaciones
especifican las N°1057)
condiciones de trabajo, - Inicio de relacion
definen las obligaciones Régimendela laboral
y los derechos de todas  actividad - Derechos del
las partes. privada trabajador
(Decreto - Poder disciplinario del
Legislativo empleador
N°728) - Situaciones especiales
en la relacion laboral
segun Meyer y Allen ] - Vinculo emocional
Compromiso o
(1991), es un fendmeno ) - Identificacién con la
] ] Afectivo oL
psicoldgico que organizacion
COMPROMISO i ) i _ _
caracteriza el vinculo Compromiso - Vinculo econdémico

ORGANIZACIONAL

que establece una
persona con la

organizacion.

para Continuar

- Alternativas laborales

Compromiso

Normativo

- Obligacién Moral
- Obligacion Etica

Nota. Analizado y elaboracion propia
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CAPITULO 11l
MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

En el estudio se adoptd disefios no experimentales, el cual segun Hernandez Sampieri et al.
(2014), se caracteriza por no modificar intencionadamente las variables objeto de estudio y,
en su lugar, centrarse en analizar la realidad tal y como se presenta en su ambiente natural,

sin introducir cambios inducidos.

3.1.1 Enfoque de investigacion

El estudio ha sido cuantitativo, Hernandez-Sampieri et al., (2014), sustenta en el uso de
informacién cuantificable como base para responder los planteamientos del estudio y
someter a contraste las hipotesis formuladas. En este tipo de estudios, la recogida de datos
se lleva a cabo mediante técnicas estandarizadas y metddicas, como encuestas, cuestionarios,

experimentos o el anélisis de informacion publicada anteriormente.

3.1.2  Tipo de investigacion

Segin Hernandez y Mendoza (2019) citado por Mamani (2021), sostiene que la
investigacion aplicada se centra en resolver problemas concretos, haciendo uso de los
conocimientos vigentes para encontrar alternativas viables que mejoren los procedimientos
y las situaciones especificas. Su propésito principal es utilizar el entendimiento cientifico en
pos de cambiar la realidad, aportando diferentes enfoques a determinadas cuestiones sociales

0 institucionales.

3.1.3  Alcance de investigacion

El alcance de la investigacion es explicativo, Hernandez -Sampieri et al. (2014), definen
como la capacidad de un estudio para ofrecer una explicacion comprensible e inequivoca del

fendmeno objeto de investigacion. Se trata del grado en que puede utilizarse los resultados

para explicar los comportamientos o las correlaciones entre variables
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3.2 AMBITO DE ESTUDIO

La investigacion se examiné en la Municipalidad Provincial de Lampa, situada en el corazén
occidental del departamento de Puno. Esta localidad se encuentra a altitud que oscila entre
3,812 y 5,424 m.s.n.m, lo que caracteriza su contexto geografico y ambiental para el
desarrollo del estudio. Segin Hernandez-Sampieri et al. (2014) definen el lugar de estudio
como el sitio o entorno concreto en el que se desarrolla el analisis. Esta expresion describe

la zona en la que se recopila la informacion o en la que se observan hechos de interés.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacién

La poblacion compuesta en la investigacion fue de 70 empleados puablicos de la
Municipalidad Provincial de Lampa. Segun Arias (2006) describe la poblacion como el total

de los individuos, elementos o sucesos que son objeto de analisis o sobre los que se buscan
inferencias o generalidades.

Tabla 2
Poblacion
Poblacion Cantidad  Porcentaje
Carrera administrativa (DL N°276) 20 28.5%
Contratacion administrativa de servicios — CAS (DL 1057) 40 57.0%
Régimen de la actividad privada (DL 728) 10 14.5 %
Total 70 100%

Nota. Planilla de recursos de personal en Lampa, 2023
3.3.2 Muestra
La muestra lo constituyeron los 70 empleados publicos del municipio de Lampa a través del

muestreo censal y no probabilistica utilizada en el estudio. Segun Arias (2006) la muestra es

una porcién o grupo que representa a la poblacion, elegida para fines de investigacién. Para
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la investigacion, la muestra se escogid para que pudiera reflejar con precision y permitir la
generalizacion de los rasgos y hallazgos relevantes de toda la poblacion.

3.4 RECOLECCION DE DATOS

3.41 Técnica

La técnica que se ha empleado en el estudio fue la encuesta, Herndndez-Sampieri et al.
(2014) afirman que la técnica se basa en recoger datos numéricos usando encuestas con

constructos validados.

3.4.2 Instrumento

El cuestionario fue utilizado como instrumento de recojo de informacion, para Hernandez

Sampieri et al. (2014), es una herramienta esencial para las investigaciones cientificas.

En la tesis, fueron 2 cuestionarios que se aplicaron, cada uno con escalamiento Likert, la
variable Régimen laboral posee como dimensiones la Carrera administrativa (DL N°276),
CAS (DL 1057) y el Régimen privada (DL 728) esto adaptado a (Delgado, 2022) el cual
posee 11 items con la escala de cinco puntos desde completamente en desacuerdo a
completamente de acuerdo. La variable Compromiso Organizacional posee dimensiones
como Compromiso Afectivo, Compromiso para continuar y el Compromiso Normativo esto
adaptado a los autores (Allen & Meyer, 1990) que consta de 20 items con escala cinco
puntos. Ademas, los instrumentos fueron debidamente validados mediante criterio de

expertos, el analisis de confiabilidad se vio a traves del Alfa de Cronbach.

3.5 VALIDACION DE INSTRUMENTO

Los instrumentos utilizados garantizaron su coherencia y pertinencia metodoldgica gracias

a su aplicacion tras una validacion previa basada en la opinién de expertos.
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Tabla 3

Validacion a juicio de expertos

N Experto Regimenes laborales  Compromiso organizacional
1 Dr. Vitaliano Enriquez Mamani 81% 80%
2 Dr. Juan Mauricio Churata Pilco 91% 90%
3 Dra. Erika Beatriz Garcia Castro 89% 85%

Nota. Elaboracion de datos propios, 2023

La Tabla 3 presenta un promedio del 87% en los regimenes laborales, lo que sugiere que el
instrumento es efectivo y pertinente. Igualmente, se observa un 85% en el compromiso
organizacional, lo que sefiala que el instrumento es util y aplicable. Esto significa que, de
acuerdo con la evaluacion de los expertos, los instrumentos son bastante validos, haciéndolos

apropiados y aptos para el estudio.

3.6 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

En el estudio para evaluar la confiabilidad de los instrumentos se recurrio al método Alfa de
Cronbach, sus valores oscilan entre 0 y 1, donde 0 indica nulidad y 1 como confiabilidad
total, esto segun George y Mallery (2003). El alfa de Cronbach se interpretd segun los
siguientes criterios: los valores >0,90 indican confiabilidad excelente; >0,80, buena; >0,70,
aceptable; >0,60, cuestionable; >0,50, deficiente; y <0,50, una consistencia interna

inaceptable.

Confiabilidad: se evalu6 a través del Alfa de Cronbach en el software SPSS. Este proceso
nos proporciond los resultados que se muestran a continuacion, lo que nos permitio evaluar
el grado de coherencia entre los distintos items del cuestionario y garantizar la fiabilidad de

las mediciones.

Tabla 4

Fiabilidad de los regimenes laborales y compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0.915 11
0.905 19

Nota. Elaborado en base al software Spss v.26
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En la Tabla 4 se puede ver el Alfa de Cronbach utilizado para determinar la confiabilidad
del instrumento del régimen laboral, el resultado de 0,915 puso de manifiesto una excelente
consistencia interna del 91,5%. De forma similar, el coeficiente correspondiente al
compromiso organizativo fue de 0,905, lo que indica una consistencia interna excepcional
del 90,5 %.

3.7 ANALISIS DE DATOS

En el transcurso del estudio, la informacion recopilada fue inicialmente estructurada y
organizada usando Microsoft Excel, facilitando asi la creacion de una base de datos clara.
Luego, el procesamiento de los datos se realizé con el software estadistico SPSS, version 25,
que se utilizé para llevar a cabo analisis de varianza, evaluar hipotesis a través de pruebas
de normalidad y aplicar la regresion lineal. Antes de utilizar el modelo estadistico, se
confirmaron los supuestos requeridos, que incluian la normalidad, la independencia de los
errores mediante el estadistico de Durbin-Watson y la inexistencia de multicolinealidad, con

la finalidad de garantizar la precision y la fiabilidad de los resultados obtenidos.

Segun Montgomery (2001), la regresion lineal es una técnica estadistica que analiza la
asociacion entre una variable dependiente y una o varias independientes. Permite estimar
probabilidades y explicar como los predictores influyen en el fendmeno objeto de estudio.
Se trata de una herramienta Util en la investigacion cientifica, ya que facilita la verificacion

de hipdtesis y la elaboracion de modelos con capacidad tanto explicativa como predictiva.

Segun Gujarati y Damodar (2009), la regresion lineal es una técnica que cuantifica el grado
de influencia de los factores explicativos y comprueba hipétesis mediante la estimacion de
relaciones causales entre variables.

Segun Hair, Joseph et al. (2014), la regresion lineal es fundamental para la investigacion
aplicada, ya que evalla la direccion y la intensidad de las correlaciones entre variables y
mide el potencial predictivo de un modelo. Se utiliza porque facilita la validacion de teorias

y el uso de datos cuantitativos en la toma de decisiones.
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Los Supuestos fundamentales del modelo de regresion lineal

En la investigacion se utiliza el andlisis de regresion, esto es fundamental pues permite
verificar una serie de supuestos basicos para garantizar la validez y su eficiencia del modelo.
Ademas, explican sus pruebas de diagndéstico y los criterios de aceptacion necesarios para
Ilevar a cabo una inferencia estadistica fiable y respaldar los resultados del estudio.

Supuesto de normalidad

Para cumplir los supuestos de normalidad, es decir, las diferencias entre los datos reales y
las predicciones, deben cumplir una normalidad cuya media sea cero (u = 0). Cumplir este
requisito es esencial tanto para el calculo correcto de los intervalos de confianza como para

la validez de las pruebas de significacion estadistica, como las pruebas ty F.

Segun Greene (2012), la normalidad permite aplicar la inferencia clasica y generar intervalos
de confianza mas precisos y pueden evaluarse con pruebas de Shapiro-Wilk y Kolmogorov-
Smirnov o graficos Q-Q. El incumplimiento de esta premisa puede sesgar la validez de las

pruebas paramétricas.

Tabla 5
Supuesto de Normalidad

o Criterio de »
Prueba Estadistica . Interpretacion
Decision (Valor p)
Shapiro-Wilk (para N < 50) 0.05 No se rechaza la hip6tesis nula HO:
> )
P Los residuos son normales.
Kolmogorov-Smirnov / L
Se rechaza la hipotesis nula HO: Los
Lilliefors (paraN 2 50) p=0,05

residuos no son normales.

Nota. Se cumple cuando p > 0,05, indicando la distribucion normal de los errores.

Supuesto de independencia

Este supuesto establece que los residuos deben ser aleatorios e independientes, lo que

significa que los errores de prediccion no deben estar correlacionados entre las distintas
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observaciones. Esto es especialmente importante en los datos de series temporales para evitar

la autocorrelacion.

Guijarati (2010) explica que la autocorrelacion viola la independencia de los errores, lo que
da lugar a estimaciones ineficientes y estadisticas sesgadas. La estadistica de Durbin-Watson
se utiliza habitualmente para detectar la autocorrelacion, y los valores cercanos a 2 indican

Su ausencia.

Estadistico de Durbin-Watson (DW): Es la prueba mas comun. El estadistico DW mide la

correlacion entre un error y el error inmediatamente anterior.

Valor Ideal: DW \aprox: 2 indica independencia perfecta.
Rango de Aceptacion: Valores entre 1.5 y 2.5 suelen aceptarse como evidencia de que no

existe autocorrelacion significativa, por lo que se cumple el supuesto.

Supuesto de no multicolinealidad

La hipdtesis de ausencia de multicolinealidad implica que las variables independientes no
deben presentar una correlacion elevada entre si. Segin Wooldridge (2013), la
multicolinealidad se produce cuando las variables predictoras estan fuertemente
relacionadas de forma lineal, lo que dificulta la estimacién de sus efectos individuales. El
factor de inflacion de la varianza (VIF) es la medida estandar para su evaluacién, y los

valores cercanos a 10 indican graves problemas de multicolinealidad

Para confirmarlo, utilicé el factor de inflacion de la varianza (VIF), que indica en qué medida

se ve inflada la varianza de los coeficientes debido a esta asociacion.

Tabla 6
Supuesto de no Multicolinealidad
Rango de VIF Interpretacion y Criterio
VIF=1 Ausencia total de multicolinealidad.
1<VIF<5 Multicolinealidad baja 0 moderada. Se acepta el supuesto.
VIF =5 Multicolinealidad potencialmente preocupante.
VIF > 10 Multicolinealidad alta (problema serio). Se incumple el supuesto. X

Nota. Para la tesis, se busca que los valores de VIF sean idealmente inferiores a 5.
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Para el analisis se empleo las siguientes pruebas estadisticos:
Anélisis de la varianza: es un procedimiento estadistico que se utiliza para comparar las

variaciones entre las medias (o promedios) de distintos grupos (TIBCO, 2020).

Prueba de normalidad: ayuda a identificar si los datos se originan de una distribucion
normal, complementandose con graficos para una mejor interpretacion. Los métodos mas
eficaces para determinar la normalidad suelen ser el gréafico de probabilidad y la prueba de
normalidad (CONCYTEC, 2020).

Se recomienda la prueba de Shapiro-Wilk para muestras pequefias (n < 50), ya que es mas
potente y sensible a la hora de detectar desviaciones de la normalidad. La prueba de
Kolmogorov-Smirnov puede aplicarse a muestras de cualquier tamafio, aunque, por lo
general, es menos sensible a la hora de evaluar la normalidad.

Tenemos: Ho: La distribucion es normal y H1: La distribucion no es normal
3.7.1  Prueba de normalidad
Tabla 7

Pruebas de normalidad de los residuos de las variables regimenes laborales y compromiso

organizacional

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Residual ,060 70 ,200" ,985 70 ,591

Nota. Elaboracion basada en los datos obtenidos de la encuesta.

En la Tabla 7 se muestran los hallazgos de la prueba de Shapiro-Wilk y Kolmogorov-
Smirnov con correccion de Lilliefors. Los valores de significacion, 0,200* y 0,591
respectivamente, superan el criterio de 0,05, lo que demuestra la normalidad de los residuos.
Esto sugiere que la hipétesis nula de normalidad no se rechaza, pues cumple con esta
presuncion fundamental en los estudios estadisticos, como la regresion, y garantiza la validez

y fiabilidad de la interpretacion de los resultados del modelo.
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Tabla 8

Analisis de varianza de los regimenes laborales y el compromiso para continuar

Modelo R R cuadrado R c_uadrado Error e§ténd_a,r de purbin-watson
ajustado la estimacion
1 ,8122 ,659 644 6,913 1,682

Nota. Desarrollo basado en la informacién recogida de la encuesta.

No se observé autocorrelacion significativa en los residuos, segun la estadistica de Durbin-
Watson, el valor (1,682) se situd dentro el intervalo admisible de 1,5y 2,5. Esto demuestra
que el supuesto de independencia de los errores se cumple, lo cual es un requisito

fundamental que garantiza la validez de los hallazgos en la regresion lineal.

Tabla 9
Valor de supuesto de Colinealidad de los regimenes laborales en el compromiso

organizacional

Desv. Toleranc
Modelo B Beta T Sig. ] VIF
Error 1a
1 (Constante) 13,586 4,213 3,225 ,002
Carrera -,138 ,359 -041 -385 702 456 2,193
Administrativa
Régimen Cas 1,166 532 236 2,194 032 445 2247
Régimen Privado 2,722 534 ,651 5,097 ,000 316 3,165

Nota. Desarrollo basado en la informacidn recogida de la encuesta.
El valor del VIF de la variable Régimen laboral fue inferior a 5, lo que indica que no existe

multicolinealidad. Por lo tanto, su coeficiente estimado es fiable y no se ve afectado por la
redundancia entre las variables predictoras.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

41 RESULTADOS

RESULTADOS DESCRIPTIVOS

4.1.1 Dimensiones de los Regimenes Laborales

Tabla 10
Régimen Laboral 276

Cantidad

Porcentaje

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

12
10
33
11
70

5.7
17.1
14.3
47.1
15.7

100.0

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

Figura 1

Régimen Laboral de la carrera publico administrativa

50.0 47.1

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0

15.0

17.1
14.3
10.0 57
o
0.0

TOTALMENTE EN EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI DE ACUERDO

DESACUERDO EN DESACUERDO

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

15.7

TOTALMENTE DE
ACUERDO
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La tabla 10 y la figura 1 muestran que el 47,1% de los empleados del municipio de Lampa
se mostraban de acuerdo con el Régimen Laboral 276, y el 15,7% estaban totalmente de
acuerdo, para un 62,8% son favorables. Por el contrario, el 22,8% de los encuestados tenia
una opinion negativa, con un 17,1% que manifestaba su desacuerdo y un 5,7% que estaba
totalmente en desacuerdo. Por ultimo, el 14,3% dijo que se mostraba neutral, lo que significa
que no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo. Estos hechos demuestran que hay mucha
gente a favor del Régimen Laboral 276, pero también revelan que existen opiniones

divergentes que apuntan a aspectos en los que se podria mejorar la gestion laboral.

Tabla 11
Régimen Laboral CAS

Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.9
En desacuerdo 6 8.6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 32 45.7
De acuerdo 19 27.1
Totalmente de acuerdo 11 15.7
Total 70 100.0

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

Figura 2

Régimen de contratacion administrativa de servicios

20.0 45.7
45.0
40.0
35.0
30.0 27.1
25.0
20.0 15.7
15.0
10.0 8.6
0.0 1
TOTALMENTE EN EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO EN DESACUERDO ACUERDO

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.
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La Tabla 11 y la Figura 2 muestran que el 45,7% de los empleados publicos de la

Municipalidad de Lampa se muestran neutrales ante el régimen CAS. El 42,8% valoran

positivamente este régimen, de los cuales el 27,1% estan de acuerdo y el 15,7% totalmente

de acuerdo. Por otro lado, el 2,9% discrepa totalmente, el 8,6% no estd de acuerdo y el 11,5%

considera que es desfavorable. Estos descubrimientos ponen de manifiesto una actitud

neutral respecto al régimen CAS, pero también revelan cierta tendencia positiva, con un

porcentaje minimo de negatividad.

Tabla 12
Régimen de la actividad privada
Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.9
En desacuerdo 9 12.9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 32.9
De acuerdo 27 38.6
Totalmente de acuerdo 9 12.9
Total 70 100.0

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

Figura 3
Decreto legislativo N° 728

45.0
40.0 38.6
35.0 32.9
30.0
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5.0 2.9
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Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.
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La Tabla 12 y la Figura 3 demuestran que el 38,6% de los servidores estatales de la
municipalidad de Lampa estaban de acuerdo con el Régimen 278, y el 12,9% totalmente de
acuerdo, dando un 51,5% con opinion positiva. Sin embargo, el 32,9% se mostraron
neutrales, lo que significa que no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo. Con respecto a las
posiciones negativas, el 2,9% se mostré completamente en desacuerdo y el 12,9% en
desacuerdo, dando un 15,8% en total. Si bien hay una cantidad significativa de servidores
con una postura neutral, estos hallazgos revelan una opinion positiva del régimen 278 a pesar
de pertenecer al sector publico, sugiriendo la posibilidad de seguir mejorando la gestion y la

comunicacion en relacion a este regimen para lograr un mejor nivel de percepcion favorable.

Tabla 13

Regimenes Laborales

Cantidad Porcentaje
En desacuerdo 11 15.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 28.6
De acuerdo 32 45.7
Totalmente de acuerdo 7 10.0
Total 70 100.0

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

Figura 4
Regimenes de empleo
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Nota. Desarrollo basado en la informacidn recogida de la encuesta.
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La Tabla 13 y la Figura 4 indican que el 55,7% de los empleados de la Municipalidad
Provincial de Lampa tenia una opinion positiva sobre las legislaciones laborales: el 45,7%
se mostraba de acuerdo y el 10,0% estaba totalmente de acuerdo. Sin embargo, el 28,6%
tuvo una respuesta neutral y el 15,7% afirmo no estar de acuerdo con la legislacién laboral.
Estos resultados indican que existe una positiva tendencia respecto al régimen laboral, no
obstante, también se observa una proporcion de neutralidad, sefialando que aln es necesario

fortalecer la aceptacion y la comprension de estas normas por parte de los trabajadores.

4.1.2  Dimensiones del Compromiso Organizacional

Tabla 14

Compromiso Afectivo

Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 4 5.7
En desacuerdo 12 17.1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 34.3
De acuerdo 28 40.0
Totalmente de acuerdo 2 2.9
Total 70 100.0

Nota. Desarrollo basado en la informacidn recogida de la encuesta.

Figura 5

Identificacidn con la organizacion
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Nota. Desarrollo basado en la informacidn recogida de la encuesta.
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La Tabla 14 y la Figura 5 revela que, el 40,0% de empleados publicos de la municipalidad
provincial de Lampa se mostraban de acuerdo con su compromiso emocional con la entidad,
el 2,9% estaban totalmente de acuerdo, siendo el 42,9% con favorables valoraciones. Sin
embargo, el 34,3% se mostré neutral. EI 22,8% se mostré en desacuerdo, el 17,1% en
desacuerdo y el 5,7% totalmente en desacuerdo. Estos hallazgos sefialan la necesidad de
mejorar el compromiso emocional entre los servidores y la entidad.

Tabla 15
Compromiso para Continuar
Cantidad Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 4 5.7
En desacuerdo 14 20.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 36 51.4
De acuerdo 16 22.9
Total 70 100.0

Nota. Desarrollo basado en la informacién recogida de la encuesta.

Figura 6

Intencidn de permanencia
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Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.
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La Tabla 15y la Figura 6 muestran que el 22,9% de empleados publicos de la municipalidad
provincial de Lampa se mostraron de acuerdo con su compromiso de seguir trabajando alli,
mientras que el 8,97% se mostraron totalmente en desacuerdo. Sin embargo, el 51,4% no
expresd ninguna opinién. El 20,0% se mostré en desacuerdo y el 8,97% totalmente en
desacuerdo. Estos hallazgos apuntan a la importancia de poner en marcha politicas que

proporcionen una sensacion de continuidad y pertenencia dentro de la municipalidad.

Tabla 16
Compromiso Normativo
Fi %
Totalmente en desacuerdo 4 5.7
En desacuerdo 4 5.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 29 41.4
De acuerdo 29 41.4
Totalmente de acuerdo 4 5.7
Total 70 100.0

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

Figura 7

Responsabilidad Normativa
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Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.
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La Tabla 16 y la Figura 7 indican que el 47,1% de los empleados publicos de la
Mancomunidad Provincial de Lampa tenian una opinion positiva sobre su compromiso
normativo, de los cuales el 41,4% se mostraron de acuerdo y el 5,7% totalmente de acuerdo.
Sin embargo, el 41,4% no expresd ninguna opinion. El 5,7% se mostro en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo. Estos resultados indican la importancia de aumentar la
identificacion de los empleados con los principios y responsabilidades institucionales,

aunque muestran una tendencia positiva hacia el compromiso normativo.

Tabla 17

Compromiso Organizacional

Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.9
En desacuerdo 11 15.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 34 48.6
De acuerdo 21 30.0
Totalmente de acuerdo 2 2.9
Total 70 100.0

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

Figura 8

Compromiso institucional
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La Tabla 17 y la Figura 8 muestran que el 30,0% de los empleados publicos de la
Municipalidad Provincial de Lampa afirmaron estar de acuerdo con su compromiso
organizativo, y el 2,9% se mostraron totalmente de acuerdo, siendo un 32,9% con opinion
positiva. Sin embargo, el 48,6% no tenia opinion, lo que significa que no estaban ni de
acuerdo ni en desacuerdo. El 15,7% no estaba de acuerdo y el 2,9% estaba totalmente en
desacuerdo. Estos hallazgos ponen de relieve la importancia de adoptar medidas para
mejorar el compromiso organizativo y reducir la apatia o la desmotivacion de los empleados

publicos de la municipalidad de Lampa.

RESULTADOS INFERENCIALES

4.1.3 Influencia de los regimenes laborales en el compromiso organizacional

Tabla 18
Analisis de varianza de los regimenes laborales y el compromiso organizacional
Suma de Media )
Modelo al . F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 6107,731 3 2035,910 42,602 ,000°
1 Residuo 3154,055 66 47,789
Total 9261,786 69

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

Los resultados analizados con ANOVA muestran que la regresion mdaltiple es muy
significativa (p < 0,001), demostrando que cada tipo de régimen laboral ya sea privado, de
carrera y CAS, genera una influencia notable en el compromiso organizativo de los
empleados estatales de la Municipalidad Provincial de Lampa. Esto implica que el grado de
compromiso de los empleados con la entidad se ve directamente afectado por las

modalidades de contratacion y las condiciones laborales.

Tabla 19

Coeficiente de determinacion de los regimenes laborales y el compromiso organizacional

R cuadrado  Error estandar de la )
Modelo R R cuadrado ) L Durbin-Watson
ajustado estimacion
1 ,8122 ,659 ,644 6,913 1,682

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.
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Los regimenes laborales y el compromiso organizativo presentan una asociacion
positivamente significativa (r = 0,812), sefialando que unas mejores situaciones laborales
conllevan mayores niveles de compromiso entre los servidores estatales. Del mismo modo,
los regimenes laborales explican el 65,9% de la variabilidad en el compromiso organizativo,
mientras que otras caracteristicas no incluidas en el modelo explican el 34,1% segln el
coeficiente R? = 0,659. Ademas, la prevision media del compromiso organizativo presenta
un error estandar aceptable de +6,913 puntos, indicando que, en el caso de que el modelo
posea un poder explicativo significativo, el compromiso organizativo sigue viéndose

influido por otros componentes que no se han incluido.

Tabla 20
Coeficientes de regresion de los regimenes laborales y el compromiso organizacional
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados 't Sig.
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 13,586 4,213 3,225 ,002
Carrera Administrativa -,138 ,359 -,041 -,385 ,702
Regimen Cas 1,166 ,532 236 2,194 ,032
Regimen Privado 2,722 ,534 ,651 5,097 ,000

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

En la Tabla 20 podemos ver que el régimen privado es el predictor mas importante del
modelo, ya que los analisis de regresion muestran un fuerte y positivo efecto
estadisticamente (Beta = 0,651; p = 0,000) sobre el compromiso organizativo. Por otro lado,
los contratos CAS, cuyo impacto es moderado (Beta = 0,236; p = 0,032), también aumentan
significativamente el compromiso organizativo, aunque en menor medida que el sistema de
empleo del sector privado. El régimen del servicio civil, por su parte, no contribuye a
explicar el compromiso organizacional, ya que no es significativo su coeficiente (Beta = -
0,041; p = 0,702). Teniendo en cuenta estos hallazgos, se ha demostrado que los Unicos
regimenes que tienen un efecto apreciable sobre el grado de compromiso organizativo son

los regimenes CAS y, en mayor medida, el régimen privado.
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4.1.4  Influencia del régimen laboral en el compromiso afectivo

Tabla 21
Analisis de varianza de los regimenes laborales y el compromiso afectivo
Suma de Media )
Modelo Gl . F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 644,315 3 214,772 14,559 ,000°
Residuo 973,628 66 14,752
Total 1617,943 69

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

Los resultados analizados con ANOVA muestran que la regresion multiple es muy
significativa (p < 0,001), demostrando que cada tipo de régimen de contrato ya sea privado,
de carrera o CAS, genera una influencia notable en el compromiso afectivo de los empleados
estatales de la MPL. Esto implica que el grado de compromiso emotivo de los trabajadores
con la entidad se ve directamente afectado por las modalidades de contratacién. Es decir,
cualquier mejora en los regimenes de contratacion fortaleceran las relaciones emocionales

de los servidores con la municipalidad, incrementando su lealtad y pertinencia.

Tabla 22

Coeficiente de determinacion de los regimenes laborales y el compromiso afectivo

R cuadrado  Error estandar de ]
Modelo R R cuadrado _ L Durbin-Watson
ajustado la estimacion
1 ,6312 ,398 371 3,841 1,767

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

Los regimenes laborales y el compromiso afectivo presentan una asociacién positivamente
significativa (r = 0.631), sefialando que unas mejores situaciones laborales conllevan
mayores niveles de compromiso entre los servidores estatales. Del mismo modo, los
regimenes laborales explican el 39.8% de la variabilidad en el compromiso emotivo,
mientras que otras caracteristicas no incluidas en el modelo explican el 60.2% segln el
coeficiente R? = 0,398. Por su parte, la diferencia media entre las predicciones del modelo y

el valor real del compromiso afectivo viene indicada por el error estandar, que es de 3,841.
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Esto sugiere que el modelo se ajusta adecuadamente a los datos y presenta un margen de

error relativamente pequefio.

Tabla 23
Coeficientes de regresion de los regimenes laborales y el compromiso afectivo
Desv. )
Modelo B Beta t Sig
Error
(Constante) 7,531 2,341 3,217 ,002
Regimen Privado , 7139 ,297 423 2,492 ,015
1 Regimen Cas ,678 ,295 329 2,297 ,025
Carrera
-,149 ,200 -,106 -, 746 ,458

Administrativa

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

En la tabla 23, se puede ver que el contrato CAS (B = 0,678; p = 0,025) y Privado (B =
0,739; p = 0,015) son los predictores mas importantes del compromiso afectivo, ya que los
analisis de regresion son estadisticamente fuertes y positivos. En contraste, la Carrera
administrativa no contribuye a explicar el compromiso emotivo, ya que no es significativo
su coeficiente (B = -0,149; p = 0,458). Deduciendo que los servidores del régimen privado

y del CAS son los que presentan un mayor compromiso emocional.

4.1.5 Influencia del régimen laboral en el compromiso para continuar

Tabla 24
Analisis de varianza de los regimenes laborales y el compromiso para continuar
Suma de Media
Modelo Gl . F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 642,353 3 214,118 26,226 ,000°
1 Residuo 538,847 66 8,164
Total 1181,200 69

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

Los resultados analizados con ANOVA muestran que la regresion mdltiple es muy
significativa (p < 0,001), demostrando que cada tipo de régimen laboral ya sea privado, de
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carrera 0 CAS, genera una influencia notable en el compromiso de continuidad de los
empleados de la municipalidad de Lampa. Esto implica que el grado de compromiso para
continuar laborando en la entidad se ve directamente afectado por las modalidades de
contratacién. Es decir, cualquier mejora en los regimenes de contratacion fortaleceran el

compromiso para permanecer en la municipalidad.

Tabla 25

Coeficiente de determinacion de los regimenes laborales y el compromiso para continuar

R cuadrado  Error estandar de )
Modelo R R cuadrado ) L Durbin-Watson
ajustado la estimacion

1 (372 ,544 523 2,857 1,741

Nota. Desarrollo basado en la informacidn recogida de la encuesta.

El valor de correlacion r = 0,737 muestra que el compromiso de los empleados publicos de
continuar en su puesto de trabajo esta positivamente y fuertemente asociado con sus
condiciones laborales. Eso quiere decir que el compromiso de permanecer en el puesto tiende
a aumentar a medida las condiciones laborales mejoran. La variabilidad en el compromiso
de continuidad puede explicarse en un 54,4% por el régimen de empleo, segun el coeficiente
Rz = 0,544. El 45,6% se debe a factores no contemplados en el modelo, lo que supone una
notable proporcién. Por otra parte, el error estandar fue de 2,857 sefialando que las
estimaciones del modelo se desvian, en promedio, del valor real del compromiso de

permanencia, lo que indica un buen ajuste y un error estandar relativamente pequefio.

Tabla 26
Coeficientes de regresion de los regimenes laborales y el compromiso para continuar
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.

1 (Constante) 2,958 1,741 1,699 ,094
Regimen Privado 1,009 221 ,677 4574 ,000
Regimen Cas ,264 ,220 ,150 1,202 ,234
Carrera Administrativa -,096 ,148 -079 -,644 ,522

Nota. Desarrollo basado en la informacidn recogida de la encuesta.
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En la Tabla 26 podemos ver que el régimen privado es el predictor mas importante del
modelo, ya que los analisis de regresion muestran un fuerte y positivo efecto
estadisticamente (B = 1,009; p < 0,001; Beta = 0,677) sobre el compromiso de continuidad.
Por otro lado, los contratos CAS, cuyo impacto es positivo (B = 0,264) y los de Carrera
Administrativa cuyo impacto es negativo (B = -0,096), no contribuyen a explicar el
compromiso para continuar, ya que no es significativo sus coeficientes (p = 0,234y p =
0,522). Esto indica que este aspecto del compromiso no se ve muy afectado por estos dos
sistemas. Concluyendo, los empleados que trabajan dentro del régimen privado son los que

muestran una mayor dedicacion a la perseverancia.

4.1.6  Influencia del régimen laboral en el compromiso normativo

Tabla 27
Analisis de varianza de los regimenes laborales y el compromiso normativo
Suma de Media )
Modelo Gl o F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 790,897 3 263,632 36,425 ,000°
1 Residuo 477,689 66 7,238
Total 1268,586 69

Nota. Desarrollo basado en la informacidn recogida de la encuesta.

Segun los valores del ANOVA revelan que la regresion maltiple es muy alta y significativa
(p <0,001), demostrando que cada tipo de régimen laboral ya sea privado, de carreray CAS,
genera una influencia notable en el compromiso normativo de los servidores de la
municipalidad de Lampa. Esto sugiere que el sentido del deber y la responsabilidad de los
empleados hacia la entidad se ve significativamente afectado por los diversos regimenes de
empleo. Es decir, la mejoria en las prestaciones laborales aumenta el compromiso normativo

de los servidores estatales con la municipalidad.
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Tabla 28

Coeficiente de determinacion de los regimenes laborales y el compromiso normativo

R cuadrado Error estandar Durbin-
Modelo R R cuadrado _ L
ajustado de la estimacion Watson
1 , 71902 ,623 ,606 2,690 1,975

Nota. Desarrollo basado en la informacion recogida de la encuesta.

El compromiso normativo de los empleados publicos y los regimenes laborales presentan
una sélida correlacion positiva con r = 0,790. Esta cifra revela que el compromiso normativo
incrementa conjuntamente con la mejora de los regimenes laborales. Segun el coeficiente R2
= 0,623, el régimen laboral explica una variabilidad del 62,3% en el compromiso normativo.
El 47,7% queda atribuido a elementos no contemplados en el modelo. Por su parte, el error
fue de 2,690, mostrando que las estimaciones del modelo se desvian, en promedio, del valor

normativo en unas 2,69 unidades, lo que indica un error minimo y un ajuste satisfactorio del

modelo.

Tabla 29

Coeficientes de regresion de los regimenes laborales y el compromiso normativo

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.

1 (Constante) 3,096 1,640 1,888 ,063
Regimen 973 ,208 629 4,682 ,000
Privado
Regimen Cas 224 ,207 ,122 1,081 ,283
Carrera ,106 ,140 ,085 ,761 ,449

Administrativa

Nota. Desarrollo basado en la informacién recogida de la encuesta.

En la Tabla 29 podemos ver que el régimen privado es el predictor mas importante del
modelo, ya que los analisis de regresiébn muestran un fuerte y positivo efecto (B = 0,973;
Beta = 0,629; p < 0,001) sobre el compromiso normativo, es decir es conveniente pertenecer
a este régimen ya que aumenta el grado de compromiso. Por otro lado, los contratos CAS,
cuyo impacto es positivo (B = 0,224) y los de Carrera cuyo impacto también es positivo (B

= -0,106), no contribuyen a explicar el compromiso normativo, ya que no es significativo
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sus coeficientes (p = 0,283 y p = 0,449). Esto revela que este aspecto del compromiso no se
ve muy afectado por estos dos sistemas o regimenes. Concluyendo, los empleados que
trabajan dentro del régimen privado son los que muestran un mayor compromiso normativo

segun los servidores de la municipalidad de Lampa.

4.2 DISCUSION

Con el fin de enriquecer el debate y respaldar de forma coherente las conclusiones del
estudio, la investigacion analizé la conexion entre las dimensiones de la variable régimen
laboral y su impacto en el compromiso organizativo. Asimismo, tuvo en cuenta la
comparacion entre los resultados obtenidos y los fundamentos tedricos y empiricos

principales identificados previamente.

4.2.1  Discusion de los regimenes laborales en el compromiso organizacional

El objetivo central fue determinar la influencia del régimen laboral en el compromiso
organizativo de los trabajadores de la Municipalidad de Lampa. Los hallazgos revelaron la
existencia positiva y significativa de una influencia entre el régimen laboral y el compromiso
organizativo con r = 0,812, ademas, el coeficiente (R2 = 0,659) explica el 65.9% de
variabilidad en el compromiso organizativo. Estas diferencias en el compromiso de los
servidores se ven influido por situaciones instituidas por los distintos regimenes. Este
resultado es consistentemente con estudios nacionales como los de Areche (2023) en Yacus
(Rho=0.745), Delgado (2022) en Andahuaylas (rs=0.598), y Quenaya y Colque (2023) en
San Miguel, al demostrar influencias positivas, lo que indica una problematica estructural y
sistémica en la administracion estatal peruana donde la coexistencia de regimenes como el
276, CAS y 728. Esta idea se ve respaldada por el precedente establecido por Bolafios et al.
(2022) y Barros et al. (2024), quienes sostienen con énfasis que la equidad, igualdad y las
prestaciones laborales son esenciales para el compromiso y las motivaciones. Tal y como
sefiala La Serna (2024), la diferencia respecto a las remuneraciones y las ventajas entre los
distintos regimenes del municipio de Lampa vulnera los principios de equidad y socava el
compromiso, al fomentar una sensacion de desmotivacion e injusticia. Del mismo modo, el
compromiso se ve afectado por la inestabilidad laboral vinculada al contrato CAS, tal y como
seflalan Chumbes (2021) y Loaiza (2020), quienes destacan el papel fundamental de una
gestion que reduzca estos factores de desacuerdo. Sin embargo, es fundamental subrayar
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que, tal y como sugieren Araya et al. (2020), el 34,1% de las variaciones en el compromiso
organizativo puede atribuirse a otros factores no incluidos como el liderazgo, el clima
institucional, las motivaciones intrinsecas o los factores sociodemogréaficos. Teniendo en
cuenta el entorno laboral descrito por Aviad (2019) y la necesidad de contar con empleados
comprometidos para mejorar el rendimiento (Tziner et al., 2011), se sugiere que la gestion
del talento humano debe ser mas integral. En definitiva, la afirmacion de Lozano (2021)
sobre el vinculo entre el régimen laboral, el compromiso y el rendimiento laboral enriquece
la metodologia del estudio, al sefialar que unas mejores condiciones de trabajo pueden influir

directamente en la calidad del servicio y la complacencia de los ciudadanos.

Lo anterior demuestra que la percepcion de imparcialidad, equidad y estabilidad en las
entidades estatales viene determinada por el régimen laboral, lo cual constituye una cuestion
estructural y no una caracteristica aislada. Tal y como afirma Chiavenato (2017), los
contratos y las politicas de gestion del capital humano representan uno de los pilares
fundamentales de la motivacion y los vinculos entre el empleado y la empresa; asi pues,
ignorar estos aspectos equivaldria a pasar por alto un factor crucial a la hora de determinar
el compromiso con la organizacion. Por lo tanto, los resultados de este estudio no solo
respaldan los estudios anteriores, también muestran que el compromiso de los empleados
seguira viéndose afectado por los regimenes desiguales mientras estos sigan existiendo en el
sector publico. Esta critica refuerza la idea principal, a saber, que aumentar la igualdad y la
estabilidad ocupacional es tanto un requisito estratégico para asegurar organizaciones mas

eficaces y un servicio publico de alta calidad como un acto de justicia.

4.2.2  Discusion para régimen laboral en el compromiso afectivo

El propdsito del estudio fue identificar la influencia del régimen laboral en el compromiso
afectivo de los trabajadores de la Municipalidad de Lampa. Los hallazgos evidenciaron que
los tipos de regimenes influyen en el compromiso afectivo positivamente y
significativamente (r = 0.631), sefialando que unas mejores situaciones laborales conllevan
mayores niveles de compromiso entre los servidores estatales. Del mismo modo, los
regimenes laborales explican el 39.8 % de la variabilidad en el compromiso emotivo (R? =
0,398). Este hallazgo es crucial porque, segin Meyer y Allen (1990), el compromiso afectivo
es el factor més estrechamente vinculado a los resultados laborales positivos, y su mejora

depende en gran medida por contratos de trabajo adecuados. En Perd, investigaciones
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previas en el sector municipal, tales como Areche (2023), Loaiza (2020) y Delgado (2022)
también hallaron fuertes vinculos positivos y respaldan esta influencia al demostrar que la
continuidad, las prestaciones y la equidad contractual son factores importantes que
determinan un verdadero compromiso emocional. Desde un punto de vista critico, la
inseguridad laboral del régimen CAS, segin Chumbes (2021), debilita los vinculos afectivos
generando incertidumbre, y los salarios desiguales entre los distintos regimenes (CAS y
728), tal y como describe La Serna (2024), infringen los principios igualitarios,
repercutiendo en la concepcion de la equidad y, por consiguiente, en el compromiso
emocional. Sin embargo, cabe destacar que otros factores no contemplados en esta
investigacion explican el 39,8 % de las variaciones en el compromiso emotivo, sugeriendo
que elementos como las relaciones interpersonales (Jahuira, 2017), la cultura organizativa,
el liderazgo y el respaldo de la entidad a sus trabajadores (Macey et al., 2012) revisten la
misma importancia. En consecuencia, siguiendo la postura de Schein (2004) que defiende la
congruencia de los distintos niveles de la cultura organizativa, una buena estrategia para el
municipio de Lampa no solamente deberia centrarse en mejorar los regimenes de trabajo,
ademas deberia apostar por un liderazgo empatico, una cultura basada en reconocimientos y

comunicaciones efectivas para reforzar el vinculo afectivo de sus funcionarios.

Estos estudios respaldan la idea de que los regimenes en materia laboral, ademas de cumplir
una funcionalidad de caracter administrativo, actian como mecanismos simbolicos que
expresan el nivel de respeto y valoracién que una entidad otorga a sus colaboradores.
Robbins y Judge (2017), sefialan que la vinculacién emocional de los trabajadores con la
entidad aumenta cuando consideran que sus contratos son justos y estables, lo que refuerza
su compromiso emotivo. De este modo, el estudio no solo respalda investigaciones
anteriores, sino que también llama la atencioén sobre un problema estructural del ambito
estatal: el desarrollo de un compromiso emocional se vera limitado mientras persistan
regimenes inestables y desiguales como el CAS. Por lo tanto, la mejora de las condiciones
de contrato deberia considerarse una estrategia organizativa destinada a garantizar el
aumento de la motivacion y la cohesion interna y, en Gltima instancia, la mejora del
rendimiento institucional al servicio de la poblacién, y no solo una medida juridica o

administrativa.
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4.2.2  Discusion para régimen laboral en el compromiso para continuar

El estudio tuvo como objetivo examinar la influencia del régimen laboral en el compromiso
para continuar de los trabajadores de la Municipalidad de Lampa. EIl resultado mostrd un
valor de correlacion r = 0,737 sefialando que el compromiso de los empleados publicos de
continuar en su puesto de trabajo esta positivamente y fuertemente asociado con sus
condiciones laborales. Asimismo, la variabilidad en el compromiso de continuidad puede
explicarse en un 54,4% por el régimen de empleo, segin el coeficiente R2 = 0,544. Esto
manifiesta que el compromiso de permanecer en el puesto tiende a aumentar a medida las
condiciones laborales mejoran. Este hallazgo es relevante, ya que, segun Meyer y Allen, el
compromiso con la continuidad se basa en la percepcion del coste que supone dejar la
entidad, incluida la pérdida de prestaciones, lo que sugiere que las clausulas del contrato son
un aspecto fundamental para que los empleados tengan la intenciéon de quedarse. Otras
investigaciones nacionales, como las de Areche (2023), Loaiza (2020) y Delgado (2022),
que destacan la trascendencia de estabilidad laboral, las prestaciones y la equidad
contractual, respaldan de forma sistematica esta relacion hallada en el estudio. Sin embargo,
Chumbes (2021), sostiene que la inestabilidad del régimen CAS ocasiona cierta
incertidumbre y puede influir en este compromiso. Criticamente, los estudios de Mendoza
(2019) y La Serna (2024) describen cdmo, las disconformidades salariales entre regimenes
(CAS y 728) y la violacion del derecho laboral afectan de manera negativa la sensacion de
identidad y, en consecuencia, la decision de quedarse. Ademas, Bolafios et al. (2022) y
Barros et al. (2024) demuestran como el compromiso y motivacion de los funcionarios
estatales se ven fuertemente influidas por su percepcion de equidad e igualdad formal en
materia de prestaciones. Es fundamental tener en cuenta que el régimen laboral solamente
representa el 54,4% de la variacion en el compromiso de permanencia; el 45,6% se debe a
otras variables, como relaciones interpersonales, desarrollo profesional, clima organizativo
y satisfaccién profesional (Jahuira, 2017; Saldafa et al., 2021). Por tanto, el municipio de
Lampa debe determinar si son suficientes sus vinculos remunerativos y oportunidades
laborales para retener a los servidores cualificados, o si el principal factor motivador es la
necesidad de encontrar empleo, lo cual resulta menos sostenible a largo plazo. Por Gltimo,
la diferencia con estudios como el de Wackerling et al. (2017), que no hallaron grandes
diferencias en el compromiso de acuerdo con los tipos de contratos, nos invita a la reflexion,
ya que el municipio de Lampa tiene un historial de caos administrativo y una notable

presencia de varios regimenes bajo condiciones diferentes, lo que puede hacer que el
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régimen salarial se convierta en algo mucho mas visible y significativo que en otros
contextos. Estos resultados refuerzan la idea de que el régimen laboral constituye un factor
determinante clave para la retencion de los funcionarios publicos, ya que refleja no solo su
seguridad econdmica, sino también su percepcion de la justicia y la equidad dentro de la
institucion. De acuerdo con Robbins y Judge (2017), la percepcion que tiene un empleado
de estabilidad y reconocimiento, influenciada por las condiciones del contrato de trabajo,

esta directamente asociada a su decision de permanecer en la organizacion.

De este modo, el estudio no solo valida las teorias de Meyer y Allen (1990), también muestra
una realidad concreta del sector estatal peruano, la disposicion a permanecer en el puesto
seguira dependiendo de los desequilibrios institucionales mientras persistan regimenes con
diferencias notables. Por lo tanto, la mejora de las condiciones de trabajo deberia
considerarse una estrategia basica para fomentar la lealtad, disminuir la rotacion y asegurar
la continuidad de los conocimientos especializados de la organizacion, factores que tienen
un impacto directo en la eficacia de los servicios que reciben los ciudadanos, y no solo una

politica administrativa.

4.2.2  Discusion para régimen laboral en el compromiso normativo

El objetivo del estudio fue analizar la influencia del régimen laboral en el compromiso
normativo de los trabajadores de la Municipalidad de Lampa. El resultado evidencié que el
compromiso normativo de los empleados presenta una sélida correlacion positiva con los
tipos de régimen laboral con r = 0,790, asimismo, segun el coeficiente R2 = 0,623, el régimen
laboral explica una variabilidad del 62,3% en el compromiso normativo. Esta cifra revela
que el compromiso normativo incrementa conjuntamente con la mejora de los regimenes
laborales. Este es un resultado significativo porque, segin Meyer y Allen (1990), el
compromiso normativo se basa en la idea de que un empleado tiene el deber ético o moral
de mantenerse en la empresa, habitualmente a cambio de la inversion que esta ha realizado
en él. Segun la teoria de las reciprocidades de Cialdini (2006), este hallazgo se ve respaldada
por estudios anteriores realizados en Peru, tales como Areche (2023), Loaiza (2020) y
Quenaya y Colque (2023), que encontraron positivas asociaciones y significativas. No
obstante, un analisis en profundidad pone de manifiesto que la inestabilidad intrinseca de
algunos regimenes, como el CAS (Chumbes, 2021), las diferencias en las condiciones entre

regimenes (276, CAS, 728) y el trato desigual en materia de compensacion (Serna, 2024)

67



pueden socavar significativamente este compromiso normativo al reducir la percepcion
equitativa y de justicia, que son componentes fundamentales para el desarrollo de esta
dimension. Ademas, Delgado (2022) observo una asociacion moderadamente positiva, lo
que sugiere que, si bien el régimen laboral resulta significativo, también influyen otros
factores contextuales. Aunque los regimenes de empleo tienen un impacto significativo, cabe
destacar que este factor no explica el 62,3% de la variabilidad en el compromiso normativo.
Esto sugiere que otros factores, como las habilidades interpersonales, la cultura organizativa,
el liderazgo y la motivacion intrinseca, también son importantes (Jahuira, 2017; Mapén y
Ramirez, 2019). Esto significa que las municipalidades deben fomentar un ambiente que
promueva activamente los valores, la ética profesional y la rendicion de cuentas, ademas del
caracter formal de su legislacion (Schein, 2004; Weber, 1999). Por Gltimo, la contradiccion
con estudios como el de Wackerling et al. (2017), cuyos resultados no muestran influencia
de los tipos de contratos en el compromiso, pone de realce la trascendencia del contexto, ya
que, en el municipio de Lampa tiene un historial de caos administrativo y una notable
presencia de varios regimenes bajo condiciones diferentes, lo que puede hacer que el
régimen salarial se convierta en algo mucho mas visible y significativo que en otros

contextos.

Esto reafirma que los regimenes laborales no solo estructuran la relacion formal entre el
trabajador y la organizacion, sino que también moldean la percepcion de justicia,
reciprocidad y deber, pilares del compromiso normativo. Como plantean Meyer y
Herscovitch (2001), la lealtad y el sentido de obligaciéon hacia la organizacién emergen
cuando los empleados perciben que sus esfuerzos son correspondidos con estabilidad,
equidad y beneficios tangibles. En este sentido, la investigacion valida que las desigualdades
contractuales en el sector publico peruano no son meramente administrativas, sino que tienen
un fuerte impacto ético y emocional sobre los servidores. Asi, la evidencia obtenida en
Lampa fortalece la premisa de que garantizar regimenes mas justos y equitativos no solo es
un tema de legalidad laboral, sino una estrategia organizacional imprescindible para
consolidar el compromiso normativo y, con ello, la responsabilidad institucional y la calidad

del servicio publico.
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CONCLUSIONES

Primera. Los hallazgos del estudio muestran que el grado de compromiso organizativo entre
los empleados publicos del municipio provincial de Lampa viene determinado por sus
modalidades de contratacion. El tipo de contrato de trabajo privado, de carrera o CAS explica
el 65,9% las variaciones en este compromiso, lo que indica que las modalidades de
contratacion tienen un impacto directo en la relacién que desarrollan los empleados con la
entidad. De este modo, los contratos y sus condiciones desempefian un papel fundamental a

la hora de reforzar el compromiso de los servidores municipales.

Segunda. Se concluye que el compromiso afectivo de los empleados del municipio de
Lampa se ve influido de manera significativa por el tipo de contrato de trabajo. El nivel
emocional de los empleados y su sentido de pertenencia para con la entidad es una
manifestacion de esta influencia. En concreto, los distintos tipos de contrato (privado, de
carreray CAS) representan el 39,8% del compromiso emotivo, lo que demuestra su impacto
directo con la entidad. Estos datos indican que el compromiso emotivo entre los servidores
estatales se ve significativamente afectado por las diferentes modalidades contractuales.

Tercera: Se ha constatado que el compromiso de continuidad de los empleados publicos de
la MPL se ve influido fuertemente y positivamente por los regimenes de contratacion, tal y
como demuestran sus ganas de mantenerse en la entidad. Los datos ponen de manifestd que
los regimenes de contratacion, ya sean CAS, privado o de carrera, representan el 54,4% de
variacion, lo que pone de manifiesto su influencia en el sentido del deber y responsabilidad
de los servidores para con la entidad. Dicho de otro modo, al mejorar sus condiciones

contractuales se refuerza el compromiso para continuar en la entidad.

Cuarta. Se constatd que el compromiso normativo de los servidores de la MPL, que se basa
en una sensacion de deber y responsabilidad frente a la entidad, se ve fuertemente influido
por los regimenes de contratacion. Los valores hallados, sostiene que los regimenes privados,
CAS o de Carrera representan el 62,3% de este compromiso, demostrando su impacto en la
lealtad y la retencion de los funcionarios. De este modo, al mejorar sus condiciones refuerza
el compromiso normativo de los empleados y consolida su deber institucional y su

motivacion para quedarse en el municipio.

69



RECOMENDACIONES

Primera. Con el fin de garantizar unas condiciones laborales justas y estables para sus
empleados, se sugiere que el municipio provincial de Lampa establezca una politica
institucional destinada a armonizar los regimenes 276, 728 y CAS. Para lograrlo es
importante crear un equipo técnico que se encargue de disefiar procesos de transicion que
conduzcan a un esquema laboral mas estandarizado y transparente, junto con iniciativas para
fomentar la motivacion y el compromiso de los empleados con el municipio mediante

programas de incorporacion, formacion y reconocimiento.

Segunda. Se aconseja que el Municipio Provincial de Lampa fomente contratos laborales
mas seguros y con mejores prestaciones, con el fin de aumentar el compromiso de los
empleados y crear un entorno laboral justo y motivador. Ademas, para reforzar el vinculo
afectivo entre los trabajadores y la municipalidad, se recomienda poner en marcha programas
de bienestar para los empleados, mejorar la comunicacion interna y fomentar un liderazgo

empatico que haga hincapié en la participacién y el reconocimiento.

Tercera. Se sugiere que el municipio de Lampa mejore sus procesos de contratacion, dando
prioridad al desarrollo profesional, la seguridad laboral y la estabilidad de los que trabajan.
Para lograrlo, es fundamental evaluar los procedimientos de contratacion, renovacién y
promocion basandose en la meritocracia y la transparencia. Ademas, deben ponerse en
marcha iniciativas de formacion continua y medidas de que fomenten la retencién del
personal cualificado. También se aconseja implantar un sistema para supervisar la cultura

organizativo e identificar aquellos elementos que afectan a la motivacién de los servidores.

Cuarta. Es recomendable que las autoridades fomenten el compromiso normativo de sus
servidores municipales mediante la puesta en marcha de programas que refuercen la lealtad
y responsabilidad con la entidad. Para lograrlo, es fundamental impulsar el reconocer los
méritos, garantizar la transparencia de los procedimientos y cultivar una solida ética
profesional, ademéas de impartir formacion sobre responsabilidad publica y principios. Del
mismo modo, se recomienda desarrollar una cultura organizativa que integre unas
condiciones de trabajo méas favorables con excelentes técnicas de gestion publica,
potenciando asi la implicacion de los servidores con los objetivos y valores de la

Municipalidad
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Enfoque: Cuantitativo, Disefio: No experimental

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA

REGIMENES LABORALES EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES DE LA

transversal, Alcance: Explicativo, Poblacién: Estimada por 70 servidores piiblicos

ptblicos de la

servidores de la

servidores piablicos de la

Pregunta General Objetivo General Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores

(Como  influyen  los | Determinar la influencia de | Los  regimenes  laborales Ingreso
Carrera
regimenes laborales en el | los regimenes laborales en el | influyen significativamente en administrativa | Derechos, obligaciones vy
COMPromiso compromiso organizacional | el compromiso organizacional (Decreto prohibiciones.
organizacional de los|de los servidores de la|de los servidores de la Legislativo Régimen disciplinario
servidores de la | Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de N"276) Asignacién de funciones
Municipalidad Provincial | Lampa — 2023. Lampa - 2023. Regimenes _ Contratacién Ineress
de Lampa - 20237 Laborales administrativa &
Pregunta Especificas Objetivo Especificas Hipédtesis Especificas de Duracién
servicios — CAS
¢Como influye el régimen | Identificar la influencia del | El régimen laboral influye (Decreto
laboral en el compromiso régimen laboral en el significativamente  en el Legislativa | Derechos y obligaciones
compromiso afectivo de los

afectivo de los servidores compromiso afectivo de los 1057)

Inicio de relacién laboral

77




Municipalidad Provincial
de Lampa - 20237

Municipalidad Provincial de

Lampa — 2023

Municipalidad Provincial de

Lampa - 2023.

;Como influye el régimen
laboral en el compromiso
para continuar de los
servidores piblicos de la
Municipalidad Provincial de

Lampa?

;Como influye el régimen
laboral en el compromiso
normativo de los servidores
piblicos de la Municipalidad

Provincial de Lampa?

Identificar la influencia del
régimen laboral en el
compromiso para continuar de
los  servidores de la
Municipalidad Provincial de
Lampa.

Los regimenes laborales
influyen  significativamente
en el COMPromiso
organizacional de los

servidores de 1

B

Municipalidad Provincial de

Lampa.

El régimen laboral influye
significativamente en el
compromiso de continuidad de
los servidores piblicos de la
Municipalidad Provincial de
Lampa.

El régimen laboral influye
significativamente en el
compromiso normativo de los
servidores  piblicos de la
Municipalidad Provincial de

Lampa.

Régimen de la
actividad
privada
(Decreto

Legislativo
728)

Derechos del trabajador

Poder  disciplinario  del

empleador

Situaciones especiales en la

relacion laboral

Nota. Elaboracién propia
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Anexo 2. Planilla del personal de la institucion analizada del afio 2023, de la provincia de

Lampa.

PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA 2023

ITEM

CONDICION LABORAL

CANTIDAD

FUNCIONARIO (ALCALDE ) D.LEG 30057

PERSONAL D.LEG N°276

32

PERSONAL D.LEG N°728

HlwWIN| -

PERSONAL D.LEG CAS -1057

69

TOTAL DE PERSONAL

107
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Anexo 3. Instrumentos de los regimenes laborales

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
Gestidn Publica y Desarrollo Social
CUESTIONARIO
Estimado(a): Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de Lampa.

La presente encuesta tiene por objetivo recolectar datos para realizar una investigacion
netamente con fines académicos acerca del régimen laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Lampa. Para ello recurro a su persona y a su valiosa
colaboracion y desde ya agradezco su colaboracidn.

DATOS GENERALES: Marque con una (X) el régimen al

que pertenece

. . gislativo 2
Edad: ....... Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) Decreto Leef"atf‘f’ -7'5_
Decreto Legislativo 1037 (CAS)
Fecha: Decreto Legislativo 728

INTRUCCIONES: Marca con una (X) en el casillero que considera se acerque mas a su
criterio o grado de informacion. Razon por el cual pido que sea muy sincero con las
respuestas.

ESCALA VALORATIVA:
Totalmente En Ni de acuerdo ni Totalmente de
en De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

CUESTIONARIO DE LOS REGIMENES LABORALES

N° Escala
Carrera administrativa (Decreto Legislativo N°276)

1 | Ingreso

¢;Los requisitos para el ingreso a la carrera administrativa
son determinantes en el compromiso de los trabajadores?

Derechos, obligaciones y prohibiciones.

;Los derechos, obligaciones y prohibiciones de la
carrera administrativa afectan al compromiso de los
trabajadores?

Régimen disciplinario
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¢ Las sanciones disciplinarias mejoran y/o contribuyen en
el compromiso de los trabajadores?

Asignacién de funciones

¢Las funciones asignadas se ajustan a sus capacidades de
los servidores?

Nﬂ

Contratacién administrativa de servicios — CAS
(Decreto Legislative 1057)

iscala

Ingreso

;El régimen laboral CAS, es un buen procedimiento para
el reclutamiento del servidor?

Duracion

¢La inestabilidad laboral y renovacion continua de
servidores afectan su tranquilidad en su centro laboral?

Derechos y obligaciones

¢La presencia o ausencia de los derechos laborales influye
en su comportamiento de los servidores?

Nﬂ'

10

11

Régimen de la actividad privada (Decreto
Legislativo 728)

Escala

Inicio de relacidn laboral

¢Los periodos de pruebas son necesarios e importantes
para la evaluacion al servidor?

Derechos del trabajador

¢Las diferencias de los beneficios laborales por la
aplicacion de diferentes regimenes, afectan a los
servidores (régimen CAS o DL 276)7

Poder disciplinario del empleador

¢La posibilidad del despido del servidor, contribuye 3
mejorar el cumplimiento de las reglas de convivencia?

Situaciones especiales en la relacién laboral

¢Las obligaciones laborales son establecidas de manera)

clara en cada una de las clausulas del contrato?
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Anexo 4. Instrumentos del compromiso organizacional

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
Gestion Publica y Desarrollo Social
CUESTIONARIO

Estimado(a): Trabajador de la Municipalidad Provincial de Lampa.

La presente encuesta tiene por objetivo recolectar datos para realizar una investigacion
netamente con fines académicos acerca del compromiso organizacional de los servidores
ptiblicos de la Municipalidad Provincial de Lampa. Para ello recurro a su persona y a su
valiosa colaboracion y desde ya agradezco su colaboracidn.

DATOS GENERALES: o T e L It pmen )
que pertenece

. . Decreto Legislativo 276
Edad: ...... Sexo: Masculino( ) Femenino( } Decreto Legislativo 1057 (CAS)
Fecha: ... ... Decreto Legislativo 728

INTRUCCIONES: Marca con una (X) en el casillero que considera se acerque mds a su
criterio o grado de informacién. Razdn por el cual pido que sea muy sincero con las
respuestas.

ESCALA VALORATIVA:
Totalmente
en En Ni de acuerdo ni Totalmente de
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N® Compromiso Afeciivo

1 Vinculo emocional

;Le gustaria continuar laborando en su organizacion, por
el resto de su carrera profesional?

2 | ;Le gustaria abandonar la organizacion donde labora?

;Estd usted emocionado por  pertenecer a
su organizacion?

4 | ;Estd usted identificado con su organizacién?

5 | Identificacidn con la organizacién

¢Siente usted que, todos los problemas que ocurren en la
organizacidn, también es de usted?

;Por mas dificil que sea, podria tomar la decisidn para
abandonar su centro laboral?

82



¢Estd completamente seguro de pertenecer a su
prganizacion?

N°® Escala
Compromiso para continuar
3
8 | Vinculo econdmico
;Dejaria de laborar en su organizacion, si le ofrecen
mejores ingresos y mejores condiciones laborales?
¢Si continda laborando en su organizacidn, conoce que
en otras entidades no tendria las mismas ventajas
9 t tidad tendria 1 lajas y
beneficios que le ofrecen?
10 ¢Si usted decide dejar su organizacidon, quedaria
interrumpida su estilo de vida?
11 | Alternativas laborales
;51 dejara esta organizacion no tendria muchas
alternativas de encontrar otro trabajo?
12 ;La razon por la que labora en la organizacion, es por
necesidad de irabajo o por conviccion?
13 ;La desventaja de dejar esta organizacion es que hay
pocas posibilidades de encontrar otro empleo?
N® Compromiso Normativo Escala
3
14 | Obligacién Moral
¢;Dejaria usted su organizacion porque tiene oliras
obligaciones?
15 JUsted se siente completamente identificado con su
organizacion?
16 ¢Cudl seria su reaccidn. en caso de que abandonara su
centro laboral?
17 | Obligacién Etica
¢Su centro laboral merece su lealtad?
18 | ;Estd usted orgulloso de pertenecer a su organizacion?
19 JSiente alguna obligacion o presion de continuar

laborando en su organizacion?
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Anexo 5. Validacion de instrumento de régimen experto 01

. 'C; h Universidad Nacional de Juliaca
,xa Creada por Ley N°29074 UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

" ANEXO NI
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
A ESCUELA PROFESIONAL DE
P GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL
L.

e
o \;o&‘;e(‘ >

“REGIMENES LABORALES EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE
LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
LAMPA -2023"
Entidad de Estudio: Municipalidad Provincial de Lampa

Investigador: Ticona Pari Kenny Jorge

1. REFERENCIAS
o liXP;ERTO coJua méf{'?.‘.f.'ﬁ?....Bk‘.?....?‘.‘.‘.‘.ﬁ'.‘.?.’.\...
2. PROFESION . Licencinoo En . Aorimistrace

3. CARGO ACTUAL c..SAteprarico YNAS
4. GRADO ACADEMICO  :..2POCIOR i,
11. ASPECTO DE VALIDACION

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
1 2 3 4 5

CUESTIONARIO DE REGIMENES LABORALES

DIMENSIONES PREGUNTAS Al lwl, 5
tlafls|s|d
REGIMENES LABORALES
¢los requisitos para el ingreso a la carrera
administrativa  son  determinantes  en el 1 2 3 4
promiso de los trabajadores? ’
¢Los derechos, obligacione: y prohibici de N s
Carrera la carrera adminisln;livn af : niso
ectan al compromi
administrativa de los trabajadores? e l A 3 ! )<
(Decreto i.lzﬂsb i lisciplinarias mejoran y/o ==
Legislativo N*276) contribuyen  en ¢l compromiso  de
trabajadores? ) 2 3 X 3
;,l.m.funciuncs asignadas se ajustan a sus T i
capacidades de los servidores? | 5 X
2 4 5
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Anexo 6. Validacion de instrumento del compromiso experto 01

Universidad Nacional 4z Juliaca Uw
Creada por Ley N°29074

ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL  YE"S0A0 comato awace

Fuente: Elaborado por Kenny Jorge Ticona Pari y adaptado a Loayza (201 8)

Coeficiente de valorizacion porcentual, C = q&’-\ X 100 = 9. 6 °/°
$

111. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

Corregir las interrogantes en funcién de la adecuacion de los indicadores, luego se podra validar de forma
correcta la puntuacion.

IV. RESOLUCION

c. Aprobado (C275%)
d. Desaprobado (C<75%)

Lugar y fecha: ...<J. ULIACA 12 g Ocupre acf 2023

G

Mgurigio Pilco Churqtq

~FCIADO N ADHINISTRACION DE ENpRESAS
. AD N®4967

Sello y firma del expeno .............
DNI N°
N° celular:
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Anexo 7. Validacion de instrumento de regimen experto 02

Universidad Nacional de Jubiaca
Creada por Ley N'29074] uw

ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL ~ “VoAo MAcoMLOERLACK

ANEXO N°|
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

“REGIMENES LABORALES EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE
LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
LAMPA -2023"

Entidad de Estudio: Municipalidad Provincial de Lampa

Investigador: Ticona Pari Kenny Jorge

. REFE%?RCTISS : //ZA ane Bneiagar /i mans
2. PROFESION  CoPTARSR  KUgires .
3. CARGO ACTUAL s GATETRITICo HreaT ...
4. GRADO ACADEMICO  :.N2CST 82 oo,

Malo Regular Bueno Muy bueno
2 3 ) 5

CUESTIONARIO DE REGIMENES LABORALES

g F
DIMENSIONES PREGUNTAS E 3 5 H é
= | 2| &| & 2
3 & A B &
REGIMENES LABORALES
¢los requisitos para el ingreso a la carrera R
dministrativa  son  determii en el | 2 3 4
comp iso de los "; dores?
¢Los derechos, obligaciones y prohibiciones de 4
Carrera la carrera administrativa afectan al compromi 1 2 3 X 5
administrativa de los trabajadores?
(Decreto ¢Las sanciones disciplinarias mejoran y/o
Legislativo N*276) contribuyen en el compromiso de los | 2 3 4 X
trabajadores?
¢las funciones asignadas se ajustan a sus
capacidades de los servidores? | 2 3 4 >{

86



Anexo 8. Validacion de instrumento del compromiso experto 02

Universidad Nacional de Juliaca

Creada por Ley N°29074

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL
Fuente: Elaborado por Kenny Jorge Ticona Pari y adaptado a Loayza (2018)
/ Cocficiente de valorizacién porcentual, C=_ 27 « & ¥/ X 20O = £/ /o

g5

I1l. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

i i i i6 indi validar de forma
Corregir las interrogantes en funcién de la adecuacién de los indicadores, luego se podré
correcta la puntuacién.

IV. RESOLUCION

c. Aprobado (C275%) %]
d. Desaprobado (C<75%) )

Vitaliano Enriquez Mamani
CONTADOR PUBLICO COLEGIADD
MAT. 1300

Sello y firma del e);pe.r.l‘(-) .......
DNI N°
N° celular:
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Anexo 9. Validacion de instrumento del compromiso experto 03

Universidad Nacional de Juliaca
Creada por Ley N°29074
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL "Mt

Bl régimen  laboral  CAS, es un  buen
procedimiento  para ¢l reclutamiento  del |1 2 3 j< 5
Contratacién servidor?
administrativa de La inestabilidad laboral y renovacion continua
servicios = CAS de servidores afectan su tranquilidad en su centro || 2 3 4 X
(Decreto laboral?
Legislativo 1057) cla presencia o ausencia de los derechos
laborales influye en su comportamiento de los | 1 2 X 1 5
servidores?
JLos periodos de pruchas son necesarios ¢ | 2 3 4
importantes para la evaluacién al servidor?
¢Las diferencias de los beneficios laborales por
la aplicacién de diferentes regimenes, afectan a | 2 3 4 X
Régimen de la los setvidores (régimen CAS o DL 276)?
actividad privada :La posibilidad del despido del servidor,
728 contribuye a mejorar ¢l cumplimicnto de las | 1 2 3 )< 5
reglas de convivencia?
;Las obligaciones laborales son establecidas de
manera clara en cada una de las cldusulas del | | 2 3 X 5
?
Subtotal 3 | (6]30
Total “uq

Fuente Elaborado por Kenny Jorge Ticona Part y adaptado a Delgado (2020)

Coeficiente de valorizacién porcentual, C = 4a .4 {OO‘/ = %‘1 / 3
55

111. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

Corregir las interrogantes en funcién de la adecuacién de los indicadores, luego se podré validar de forma
correcta la puntuacion.

IV. RESOLUCION
a. Aprobado (C275%)
b. Desaprobado (C<75%)

Luguyfecha:..I\.“.!“.!.Mi 10 oe OCTURRE DEL 2023

o delexperton.
nMODNiMMmM Pauco

| Soipntind o0
Hanym?n”y‘m.\im dol Desarnd)

GiP. 105205




Anexo 10. Validacion de instrumento de régimen experto 03

" e SYWI0NAL de Juligeq
1 " Creada por Ley N°29074
' ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION p(jgLica v DESARROLLO SOCIAL  “*"e*smomeonasoe anicy

Fuente Elaborado por Kenny Jorge Ticona Pari y adaptado a Loayza (2018)

Coeficiente de valorizacion porcentual, ¢ = 37

q5 X100/ = 31

11I. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

/ Corregir las inlerroganles en funcién de la adecuacion de los indicadores, luego se podra validar de forma
correcta la puntuacién,
ad ~.Niveono
IV. RESOLUCION

c. Aprobado (C275%)
d. Desaprobado (C<75%)

Lugar y fecha: ... TR VR QR0 AN HELGTSSRR,

7% il
Plan..n:anﬂc%? ;S’ﬁi
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Anexo 11. Solicitud para la ejecucion del instrumento de investigacion

/

ARNO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO

SOLICITO: “INFORMACION DE TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA"

SENOR: Abog. Heraclides Ojeda Huarilloclla
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA

Con atcn& Jefe de Personal de la Municipalidad provincial de Lampa

| INICIP \\
,’ ft '.“ < ‘1", ;;’ | WT\(J&I L q,m Yo, Kenny Jorge Ticona Pari, identificado con
oA 7'\ ; ‘UM!\'T'\RIO DNI N°73745234, con domicilio en la

ENTREGA

! —— “mc' PARTES Comunidad Central Miraflores, estudiante del

f s “{ é 5 JUL 2 ) IX semestre de la carrera profesional de Gestion

L‘\_,_ LIO | HOry Piblica y Desarrollo Social de la Universidad

E 48| o0z Nacional de Juliaca, respetuosamente me
/s presento y expongo:

Con el motivo de realizar un proyecto de investigacién académica en la Municipalidad
Provincial de Lampa, para ello se solicita informacién del Niimero total de trabajadores
de la municipalidad y bajo qué régimen Laboral estén trabajando, el cual formaré parte
de la poblacién de investigacién del proyecto y en ¢jercicio de mi derecho de acceso de
informacién de las instituciones del Estado segtin el principio de transparencia y el Texto
Unico Ordenado de la Ley N° 27806, Ley de Transparencia y Acceso a la Informacién

publica.
Siendo esto un requisito indispensable para poder continuar con mi formacién académica y
el proyecto de Investigacion.

Adjunto:

- Ficha de Matricula

POR LO EXPUESTO
Sirva usted acceder mi peticion justa por ley.
Juliaca, 25 de Julio del 2023

A

~;

-

Kenny Jorge Ticona Pari

Celslor 26593400 DNI: 73745234
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Anexo 12. Fotografias de la aplicacion del instrumente en las oficinas de la Municipalidad

de Lampa

Anexo 13. Fotografias de la aplicacion del instrumente en las oficinas de la Municipalidad

de Lampa
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Anexo 14. Vaciado de datos en Excel
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Anexo 15. Plan de mejora para compromiso organizacional en Lampa.

PLAN DE MEJORA PARA FORTALECER EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA

1. Presentacion

El presente Plan de Mejora se formula como propuesta de intervencion a partir de los
resultados obtenidos en la investigacion "Regimenes laborales en el compromiso
organizacional de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Lampa". Los
resultados demostraron que existe una influencia significativa de los regimenes laborales
sobre el compromiso organizacional de los servidores publicos, evidenciando la necesidad
de implementar acciones que contribuyan al fortalecimiento de la identificacion

institucional, la motivacion y el desempefio laboral.

En ese sentido, el presente plan propone estrategias orientadas a fortalecer el compromiso
afectivo, de continuidad y normativo de los servidores publicos mediante actividades de
capacitacion, reconocimiento, comunicacion e integracion institucional, buscando generar
un ambiente laboral favorable que permita mejorar la productividad y la calidad de los

servicios brindados a la poblacion.
2. Objetivo general

Fortalecer el compromiso organizacional de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Lampa mediante la implementacién de estrategias orientadas al desarrollo del

talento humano, la comunicacion institucional y el reconocimiento del desempefio laboral.
Objetivos especificos

e Promover la capacitacion permanente de los servidores publicos.

« Fortalecer la comunicacion interna entre las diferentes areas de la municipalidad.
e Incentivar el reconocimiento al desempefio laboral.

« Fomentar el trabajo en equipo y el sentido de pertenencia institucional.

o Contribuir a mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
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3. Justificacion

La implementacion de este Plan de Mejora responde a la necesidad de fortalecer el

compromiso organizacional de los servidores publicos, considerando que un mayor nivel de

compromiso contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales y a la prestacién de

servicios publicos con mayor eficiencia y calidad.

Asimismo, las acciones propuestas permitiran consolidar una cultura organizacional basada

en la responsabilidad, la ética, el trabajo colaborativo y la mejora continua, favoreciendo la

identificacion de los servidores con la mision y vision institucional.

4. Estrategias de mejora

medir los resultados obtenidos.

Estrategia Actividad Responsable Plazo
Capacitacion Talleres sobre liderazgo, trabajo en | Oficina de | Trimestral
permanente equipo, ética publica y atencién al | Recursos

ciudadano. Humanos
Reconocimiento Implementar un programa de | Gerencia Semestral
institucional reconocimiento al  desempefio | Municipal

destacado de los servidores

publicos.
Comunicacion Realizar reuniones periodicas entre | Jefes de area Mensual
organizacional directivos 'y servidores para

fortalecer la coordinacion

institucional.
Integracion Organizar actividades deportivas, | Recursos Semestral
institucional culturales y de confraternidad entre | Humanos

los servidores publicos.
Evaluacion del | Aplicar encuestas de satisfaccion y | Recursos Anual
compromiso compromiso organizacional para | Humanos
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5. Cronograma de implementacion

Actividad Ene Abr Jul Oct

Talleres de capacitacién X X X X

Reuniones de coordinacion X X X X
Actividades de integracion X X
Reconocimiento al desempefio X X
Evaluacion de resultados X

6. Indicadores de evaluacion
Indicador Meta

Participacion en capacitaciones

80 % del personal

Reuniones de coordinacion realizadas

12 reuniones al afio

Actividades de integracion ejecutadas

2 actividades al afo

Servidores reconocidos por desempefio

10 % del personal por semestre

Nivel de satisfaccién laboral

Incremento respecto a la medicion inicial
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7. Resultados esperados

Con la implementacién del presente Plan de Mejora se espera fortalecer el compromiso
organizacional de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Lampa,
promoviendo una mayor identificacion con la institucion, el cumplimiento de las funciones

asignadas y la mejora continua del desempefio laboral.

Asimismo, se espera fortalecer el compromiso afectivo mediante una mayor identificacion
con la organizacion; el compromiso de continuidad a través de oportunidades de desarrollo
y reconocimiento; y el compromiso normativo fomentando la responsabilidad, la ética y el

cumplimiento de los principios que rigen la funcién publica.

Finalmente, estas acciones contribuiran a mejorar el clima organizacional, fortalecer el
trabajo en equipo e incrementar la calidad de los servicios pablicos ofrecidos a la ciudadania,

favoreciendo una gestion municipal més eficiente, transparente y orientada a resultados.
8. Alcance

El presente Plan de Mejora esté dirigido a todos los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Lampa, independientemente del régimen laboral al que pertenezcan (Decreto
Legislativo N.° 276, Decreto Legislativo N.° 728 y Decreto Legislativo N.° 1057 — CAS).
Su implementacién busca fortalecer el compromiso organizacional en todas las unidades

orgéanicas de la institucion.

9. Beneficiarios

Beneficiarios directos

o Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Lampa.
« Funcionarios y directivos responsables de la gestion del talento humano.

Beneficiarios indirectos

e Ciudadanos del ambito de la Municipalidad Provincial de Lampa, quienes recibiran

servicios publicos con mayor eficiencia, oportunidad y calidad.
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10. Recursos necesarios

Para la implementacion del presente plan se requiere la disponibilidad de recursos humanos,

materiales y logisticos, tales como:

o Personal de la Oficina de Recursos Humanos.

e Ambientes adecuados para capacitaciones y reuniones.

e Equipos multimedia y material de oficina.
« Presupuesto para actividades de integracion y reconocimiento institucional.

11. Seguimiento y evaluacién

El seguimiento del Plan de Mejora estara a cargo de la Oficina de Recursos Humanos en

coordinacidn con la Gerencia Municipal. Se realizaran evaluaciones periodicas para verificar

el cumplimiento de las actividades programadas y el logro de los objetivos establecidos.

La evaluacion considerara aspectos como:

« Nivel de participacion del personal.

o Cumplimiento del cronograma.

o Resultados de las encuestas de satisfaccion laboral.

o Nivel de compromiso organizacional alcanzado al finalizar la implementacion del

plan.

12. Presupuesto referencial

Actividad Costo estimado (S/.)
Capacitaciones 800.00
Materiales de capacitacion 200.00
Actividades de integracion 400.00
Reconocimientos al personal 400.00
Evaluacion y seguimiento 100.00
Total 1 900.00
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13. Recomendaciones para la implementacion

Contar con el compromiso de la alta direccion para garantizar la ejecucion del plan.

e Promover la participacion activa de todos los servidores publicos en las actividades
programadas.

o Fomentar una cultura organizacional basada en el respeto, la responsabilidad y el

trabajo en equipo.

» Realizar evaluaciones periddicas que permitan introducir mejoras continuas al plan.

14. Conclusién del Plan de Mejora

La implementacion del presente Plan de Mejora constituye una propuesta viable para
fortalecer el compromiso organizacional de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Lampa.

Las estrategias planteadas buscan mejorar la motivacion, la comunicacion, el
reconocimiento y el desarrollo del talento humano, aspectos que, de acuerdo con los
resultados de la investigacion, contribuyen al fortalecimiento del compromiso afectivo, de
continuidad y normativo. En consecuencia, la ejecucion de este plan favorecera una gestion
institucional mas eficiente, un mejor clima laboral y una mayor calidad en la prestacion de

los servicios publicos.
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