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RESUMEN 
 

 

 

En el presente trabajo se presentan, los aspectos relacionados con la influencia de las políticas de 

desarrollo de personal en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la institución 

EsSalud  sede- Lima, la cual brinda servicios médicos a la población peruana. 

Realizada en el marco de una investigación que pretende indagar el marco conceptual de las 

políticas de desarrollo de personal  que tienen gran impacto en el comportamiento de los 

trabajadores. 

Es una herramienta útil para promover cambios reales en las prácticas de las políticas de desarrollo 

de personal de la institución EsSalud. 

En este estudio se rescata las políticas de desarrollo de personal aplicadas por EsSalud y como se 
refleja en el comportamiento del personal. 
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ABSTRACT 
 

 

In the present work, the aspects related to the influence of staff development policies in the 
organizational behavior of the employees of the institution-based EsSalud Lima, which provides 
medical services to the Peruvian population. 

 
Made in the context of research it aims to investigate the conceptual framework of staff development 
policies that have a major impact on the behavior of workers. 

 
It is a useful tool to promote real change in the practices of development policies EsSalud institution 
staff. 

 
This study rescues development policies implemented by EsSalud staff as reflected in staff behavior. 
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CAPÍTULO I 

 

1. REALIDAD PROBLEMÁTICA. 

 

1.1 Realidad Problemática 

 

El desarrollo de las personas es un proceso continuo de adquisición, fortalecimiento, 

diversificación y transformación de competencias individuales producto de la motivación, 

compromiso y valores personales, al mismo tiempo es el resultado del desarrollo de las 

competencias colectivas e institucionales que contribuyen de manera decisiva en el logro 

de la misión de la organización, en la perspectiva de la visión institucional, con eficacia y 

eficiencia, calidad, pertinencia técnica y social.  

 

El desarrollo profesional es un esfuerzo organizado y formalizado que se centra en el 

desarrollo de los trabajadores más capacitados, tiene un alcance mayor y de duración más 

extensa que la formación. El desarrollo profesional debe ser una opción institucional 

estratégica si la organización quiere sobrevivir en un entorno global y cada vez más 

competitivo y para logralo necesita implementar políticas de desarrollo de personal que 

comprometan a los trabajados con los objetivos organizacionales. 

 

Y bajo este escenario las políticas de desarrollo de personal que se vienen aplicando en 

Essalud, ha generado insatisfacciones en el personal, los bajos sueldos que paga la 

organización en comparación con otras (instituciones privadas), la ausencia de una línea 

de carrera, la falta de capacitación ha traído consigo el bajo rendimiento laboral y el 

estancamiento profesional de los trabajadores. 

 

Así mismo los regímenes de relación contractual son diversos, estableciéndose dos 

grandes grupos de trabajadores: el personal nombrado y el personal contratado, en este 

último grupo existen diversas modalidades de contratación como contrato de 

administración de servicios (CAS) y orden de servicio, lo que ha generado diversas escalas 

remunerativas que desde hace más de 15 años ha quedado congelada. 
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Así mismo al ser una institución del estado ha generado que los procesos de selección y 

los exámenes de méritos para ascenso sean cuestionados debido a que prima la línea 

política del postulante. 

 

La sumatoria de todos estos factores ha generado grandes insatisfacciones en los 

trabajadores lo cual ha afectado el comportamiento organizacional, mostrándose 

desmotivados en el desempeño de sus labores y poco comprometidos con los objetivos 

organizacionales ocasionando la fuga de talentos de Essalud. 

Asimismo para resolver es necesario describir la relación existente entre las políticas de 

desarrollo de personal  con el comportamiento organizacional de los trabajadores según 

Chiavenato (2009), señala que “…el Comportamiento Organizacional es el campo de 

estudio que investiga el efecto que los individuos, los grupos y la estructura tienen en el 

comportamiento de las organizaciones con el objeto de aplicar tales conocimientos para 

su eficacia…” 

 

1.2 Formulación del Problema 

 

¿Cómo influyen las políticas de desarrollo de personal de Essalud sede central Lima en el 

comportamiento organizacional de sus trabajadores? 

 

1.3 Justificación 

 

Actualmente el factor principal en las organizaciones es alcanzar la eficiencia en la calidad 

del producto o servicio que se ofrece, bajo esta perspectiva las organizaciones necesitan 

echar un vistazo a su estructura interna y preguntarse qué tan eficiente son sus políticas 

de desarrollo de personal para lograr que sus trabajadores sean eficientes y eficaces y 

para ello se requiere que el personal se encuentre motivado, bien remunerado, capacitado 

entre otras políticas que debe adoptar la empresa u organización para que el 

comportamiento de su personal sea el idóneo para alcanzar los objetivos Institucionales. 

Es bien sabido que un trabajador motivado se compromete con las metas de la 

organización. 

Así mismo la tesis pretende describir como las políticas de desarrollo de personal, 

posiblemente inciden en el comportamiento organizacional de los trabajadores, el efecto 

que ejercen sobre el comportamiento de los individuos dentro de las organizaciones; por 

ello, la importancia de este tema, así mismo enfatizo como algunas políticas de desarrollo, 

estructura de pagos, capacitaciones, selección y contratación, influyen en el 
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comportamiento de los trabajadores generando en ellos desmotivación, falta de 

compromiso. 

En tal sentido,   el  objetivo  de  la presente investigación  es  analizar las variables de las 

políticas de desarrollo de personal en el comportamiento organizacional de los 

trabajadores de Essalud de la sede central – Lima.  

 

Así mismo la presente investigación resulta importante para mejorar la administración de 

las políticas de desarrollo, en ese sentido haciendo uso del método descriptivo se 

determinará los ángulos y dimensiones de la investigación, sus propiedades y 

características definiendo las variables a medir en este caso Políticas de desarrollo de 

personal – Comportamiento Organizacional. 

 

1.4 Objetivo  

 

1.4.1 Objetivo General 

 

Analizar las variables de las políticas de desarrollo de personal en el  comportamiento 

organizacional de los trabajadores de Essalud Sede Lima. 

 

1.4.2 Objetivo Especifico 

 

Describir los indicadores de las políticas de desarrollo (estructura de pagos, 

capacitaciones y selección e ingreso  de trabajadores). 

 

Describir los indicadores del comportamiento organizacional de los trabajadores de 

Essalud (Clima laboral y motivación). 
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CAPÍTULO II 

   

2. MARCO TEÓRICO. 

 

2.1 Antecedentes 

Como antecedente se tiene la tesis de Saavedra, Marcos (2016), “El diseño organizacional 

y el potencial humano del clima organizacional de los trabajadores del Centro de Salud 

Max Arias Schereiber del distrito de la Victoria en noviembre-diciembre 2012”, (Tesis para 

optar el grado de Magister en Gerencia de Servicios de Salud) de diseño no experimental, 

transversal y correlacional, la población de estudio fue de 69 trabajadores. Las técnicas 

utilizadas fueron las fuentes primarias, secundarias y el instrumento utilizado fue la 

recolección de datos, un cuestionario. Tuvo como objetivo principal de investigación 

“determinar la relación existente entre el diseño organizacional y el potencial humano del 

clima organizacional” así mismo establecer la relación entre estructura organizacional y el 

confort de los trabajadores, así como la relación entre la toma de decisiones de los niveles 

jerárquicos y el liderazgo de los responsables de servicios, obteniendo como conclusión 

que “existe una correlación positiva preponderante entre la variable diseño organizacional 

y el potencial humano, así mismo existe una correlación positiva media entre la estructura 

organizacional y la dimensión de confort de los trabajadores; toma de decisiones y la 

dimensión de liderazgo y por último una correlación entre la dimensión comunicación 

organizacional y la dimensión de innovación” 

Estas conclusiones nos permiten determinar la relación intrínseca existente  que toda 

organización tiene entre el diseño organizacional y el clima laboral,  como esta afecta al 

comportamiento de los trabajadores. Los empleados van a regir un comportamiento de 

acuerdo a los distintos diseños organizacionales de cada empresa, los empleados van a 

responder a las políticas de personal. 

 

Vásquez, Sh. (2007), “Nivel de motivación y su relación con la satisfacción laboral del 

profesional de enfermería en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, 2006” (Tesis para 

optar el grado de Licenciada en Enfermería), la investigación es de tipo descriptivo 

cuantitativo de corte transversal, la población de estudio  estuvo conformado por un total 

de 80 enfermeras, la técnica utilizada fue la entrevista y como instrumento un formulario 

tipo cuestionario. Siendo su objetivo establecer la relación entre el nivel de motivación y la 

satisfacción laboral. Las conclusiones a las que llego entre otros fueron: “ las profesionales 

de enfermería tienen un nivel medio de motivación siendo las dimensiones identidad y 
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autonomía las más importantes y una motivación baja siendo las dimensiones de 

retroalimentación, importancia y variedad de la tarea” 

En relación a la satisfacción laboral los profesionales presentan un nivel medio siendo los 

factores de mayor relevancia, el desempeño de tareas, relación con el jefe y 

remuneraciones y beneficios laborales. De acuerdo a estas conclusiones se comprobó la 

relación entre la satisfacción laboral y el nivel de motivación de los profesionales 

estudiados, así mismo es importante fortalecer los niveles de satisfacción para afianzar el 

compromiso de los profesionales y cumplir los objetivos institucionales.  

 

Lagos, J. (2014) “Influencia del clima organizacional en el desempeño de los docentes del 

nivel de secundaria de la institución educativa privada Trilce Salaverry – ubicada en el 

distrito de Jesús María - Provincia de Lima - Región de Lima en el año 2011”, (Tesis para 

optar el grado de magister en Educación con mención en Gestión de la Educación) por la 

naturaleza del estudio, el tipo de investigación es básica, según el método de constatación 

de hipótesis es correlacional causal, según el enfoque es cuantitativo, utilizo el método 

hipotético deductivo, siendo el objetivo general determinar cómo influye el clima 

organizacional   en el desempeño de los docentes del nivel de secundaria  y obtuvo las 

siguientes conclusiones: el clima organizacional influye en el desempeño de los docentes, 

las dimensiones como relaciones humanas, sistemas abiertos y procesos internos es 

indispensable para el desempeño de los docentes en una institución educativa.  

 

Bonilla, K. (2014) “Percepción de los docentes referente al clima organizacional de la 

escuela Tecnológica de la Universidad Nacional de Piura 2014” (Tesis para optar el grado 

de Maestría en Educación con Gestión Educativa), es un estudio investigación cuantitativo, 

el diseño de la investigación es de tipo encuesta, la población de análisis es de 25 

docentes, teniendo como objetivo general diagnosticar el clima organizacional percibido 

por los docentes de la ETSUNP. Llegando a la conclusión que el comportamiento 

organizacional se encuentra en un 50% en desacuerdo y un 50% de acuerdo; son tres 

dimensiones que se perciben en desacuerdo y son: relaciones grupales, motivación, y 

toma de decisiones estas se encuentran debilitadas y dos dimensiones que se perciben 

de acuerdo y son: estructura, trabajo individual y comunicaciones. Por ende es de suma 

importancia planear medidas necesarias y ponerlas en acción para fortalecer las 

debilidades de las tres primeras dimensiones indicadas. 

También tenemos como antecedente la entrevista realizada por Crespo, P. (2012) En esta 

entrevista realizada al director del capital humano de la Corporación Lindley, detalla el 

método corporativo para la economía de la empresa, comenta el desarrollo de sus 

trabajadores, nos menciona que antes los trabajadores eran vistos como un recurso, ahora 
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los ven como capital intelectual que genera valor. Prefieren llamarlos como capital 

humano, porque el capital humano como tal tiene que desarrollarse crecer y transformarse, 

implantaron programas como SUPERATEC, el cual fue dirigido a los trabajadores de la 

mega planta de Trujillo con la cual dieron un gran salto tecnológico, en el cual tenían dos 

caminos: Atraer gente especializada o desarrollaban a su personal. Optaron por el 

desarrollo de su personal, trabajaron un programa junto con Tecsup, con el que 

capacitaron a 200 colaboradores para operar nuevas tecnologías adquiridas por la 

empresa y con una inversión de $ 800.000, dólares, lo cual implicó la inversión en el 

reemplazo en planta mientas ellos estudiaban. 

 “Fue un planeamiento de equipo mientras se encontraban las bases en el nuevo terreno, 

nosotros estábamos trabajando con Tecsup en el diseño del programa. Así, cuando la 

planta ya estuvo construida y comenzaron a llegar las líneas para ser ensambladas ya 

teníamos la primera promoción que entraba a la planta a operar, la compañía ha invertido 

mucho dinero en traer tecnología (Callao y Trujillo) y construir nuevas plantas pero toda la 

inversión quedaría incompleta si la gente que la opera no está preparada, comprometida 

y alineada con esos cambios. Desde capital humano, acompañamos esa gran inversión 

con el crecimiento y desarrollo de la gente para operar; así ha sido y así será con nuestra 

planta de Pucusana. Lamentablemente durante mucho tiempo el Perú no fue un país 

industrializado lo que influyo en la mano de obra especializada. Es justo por eso que 

hacemos programas para cubrir esa brecha educacional. Hoy en día preferimos capacitar 

a nuestra propia gente porque ya tiene la experiencia, entonces solo le completamos el 

estudio técnico. Creemos en darles oportunidades de desarrollo” 

Las políticas adoptadas por el área de Capital Humano, como se le denomina al área de 

recursos humanos de la corporación Lindley, nos muestran la importancia que tiene el 

desarrollo del capital humano en el éxito de su empresa, no solo invierten en tecnología 

de última generación, sino que además invierten en capacitar a su personal, generando 

satisfacción en sus colaboradores  y valor agregado a su organización. 

2.2 Bases Teóricas 

 

   2.2.1  Políticas de Desarrollo de  Personal: 

Las políticas de desarrollo de personal son principios  que rigen la administración del 

personal dentro de las organizaciones, las cuales permiten alcanzar los objetivos 

institucionales y por ende el éxito de toda organización. Son los métodos utilizados para 

efectuar las actividades de acuerdo con las políticas establecidas. También son series 
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cronológicas de acciones requeridas, guías para la acción que detallan la forma exacta en 

que deben realizarse ciertas actividades. 

Según el Reglamento Interno de trabajo de Essalud  en su artículo 17° nos dice: “Es 

política de ESSALUD dar un trato comprensivo y cordial a sus trabajadores, quienes 

podrán exponer por conducto regular a sus superiores las dificultades que encuentren en 

sus labores así como sus necesidades particulares”. 

El reglamento interno de Essalud tiene como política fundamental brindar el trato cordial a 

los trabajadores, pues así quiere fomentar el clima laboral. 

Tal como indica Robbins, Stephen y Judge Timoth (2009),  “…las políticas y prácticas de 

personal de recursos humanos de una institución representan fuerzas importantes que dan 

forma al comportamiento y actitudes de los empleados…” 

Lo que se busca al implantar políticas de desarrollo de personal en las organizaciones es 

mejorar la productividad, desempeño, eficiencia y eficacia, todos ellos reflejados en el 

comportamiento organizacional. 

Las políticas son principios o normas generales que ayudan al logro de los objetivos y a la 

toma de decisiones. Por ende las políticas de desarrollo de personal sostiene  la 

administración. Es importante motivar al personal mediante programas de bienestar social 

e incentivos para elevar su rendimiento y desempeño para así obtener el logro de los 

objetivos institucionales. La organización debe propiciar estrategias remunerativas y 

bonificaciones que permitan retribuir equitativamente a los trabajadores, según su función, 

nivel o cargo y procurar que esta remuneración sea acorde con el mercado laboral, es lo 

ideal. Así mismo la capacitación al personal debe estar orientada a satisfacer las 

necesidades organizacionales y buscar el desarrollo profesional, dando la oportunidad a 

todos los trabajadores.  

Las políticas de desarrollo de personal que adoptan las organizaciones como programa 

de incentivos, escala de remuneraciones, procesos de selección, evaluación de 

desempeño,  diseño de la estructura, entre otras están orientadas a alcanzar los objetivos 

institucionales. 

 2.2.2  Comportamiento Organizacional: 

 

El comportamiento organizacional, se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en 

una organización y de cómo afecta su comportamiento al desempeño de ésta. 
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Para Robbins, Stephen y Judge Timothy (2009) “el comportamiento organizacional estudia 

en específico las situaciones relacionadas con el empleo, hace énfasis en que el 

comportamiento se relacionada con los puestos trabajo, rotación de empleados, 

productividad, salario, estructura, desempeño y administración” (p. 10) 

 

El comportamiento organizacional es un campo interdisciplinario dedicado al mejoramiento 

de la comprensión y administración de las personas en el trabajo, que tiene tres niveles 

de análisis: el individual, el grupal y el organizacional, los cuales funcionan como variables 

independientes del comportamiento organizacional.  

 

Tal como señala Robbins, Stephen y Judge Timothy (2009) “…el comportamiento 

organizacional es una ciencia aplicada del comportamiento que se nutre de las 

contribuciones de varias disciplinas, sobre todo la psicología, la psicología social, 

sociología y la antropología. Las contribuciones de la psicología han sido básicamente en 

el nivel individual, o micronivel de análisis; en tanto que las otras disciplinas han ayudado 

a la comprensión de conceptos más extensos tales como los procesos grupales y la 

organización” (p.13)    

 

El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas y los grupos que 

actúan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en las 

organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos. En otras 

palabras, el comportamiento organizacional retrata la continua interacción y la influencia 

recíproca entre las personas y las organizaciones. El comportamiento organizacional es 

una disciplina académica que surgió como un conjunto interdisciplinario de conocimientos 

para estudiar el comportamiento humano en las organizaciones.  

 

Tal como señala Chiavenato, I. (2009), el comportamiento organizacional,  “…es un campo 

de estudio que trata de prever, explicar, comprender y modificar el comportamiento 

humano en el contexto de las empresas. El comportamiento organizacional es una 

disciplina científica aplicada, cuyo objeto de estudio es ayudar a las personas y a las 

organizaciones a alcanzar niveles de desempeño más elevados, su aplicación busca que 

las personas se sientan satisfechas en su trabajo y al mismo tiempo, elevar las normas de 

productividad de la organización y contribuir que esta alcanzara  el éxito…” 

Lo que el comportamiento organizacional busca es estudiar el efecto que tienen los 

individuos, grupos dentro de las organizaciones con el fin de ayudar a las personas y a las 

organizaciones entenderse cada vez mejor. 
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CAPÍTULO III 

 

3. VARIABLES 

 

3.1 Políticas de Desarrollo de Essalud 

 

En la resolución de Presidencia Ejecutiva N° 139 se aprueba el Reglamento Interno de 

trabajo para los Trabajadores de Essalud. En este reglamento hay una serie de normas, 

artículos que serán políticas de Essalud para con sus trabajadores. 

 

En el  capítulo 1, Artículo 1° nos dice “El presente Reglamento Interno de Trabajo establece 

el conjunto de normas esenciales que regulan la prestación y el comportamiento laboral 

de los trabajadores del Seguro Social de Salud - ESSALUD comprendidos en el régimen 

laboral de la actividad privada (D.S; N° 003-97-TR, Texto único Ordenado del D. Leg. 

N°728, Ley de Productividad y Competitividad laboral, propiciando, manteniendo y 

fomentando las buenas relaciones entre éstos y la Institución a través del correcto ejercicio 

de los derechos y deberes que las leyes, normas institucionales y el presente Reglamento 

señalan” 

 

Así mismo en el artículo 4 se indica que ° “El presente Reglamento deberá ser conocido 

por todos los trabajadores de ESSALUD, su desconocimiento no excluye al trabajador de 

su cumplimiento; por lo tanto, la Institución, a través de la Gerencia Central de Recursos 

Humanos, está obligada a difundirlo, velar por su cumplimiento, así como brindar la 

asesoría para su observancia”. 

 

En el Artículo 5° se indica que Essalud está obligada a brindar un ejemplar del documento 

a todos los trabajadores. 

 

En el capítulo III artículo 12° se menciona que Essalud efectuara periódicamente 

evaluaciones de personal con el objetivo de apreciar el rendimiento, productividad y 

comportamiento del trabajador  en el desempeño de sus funciones y los resultados 

obtenidos en la ejecución de sus deberes y funciones 
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Así mismo tenemos el Plan de Desarrollo de las personas de Essalud 2012 – 2016, el cual 

constituye un instrumento que determina las prioridades de capacitación de los 

trabajadores en función del cumplimiento  de las políticas de mejora de la gestión y 

sostenibilidad de los roles prestador y asegurador. La ejecución del plan contribuye a 

potenciar las capacidades del personal para mejorar los servicios asistenciales y de 

gestión institucional.  

  

Teniendo estas consideraciones desarrollare las principales políticas de desarrollo 

aplicadas por Essalud que posiblemente afecten el comportamiento organizacional. 

 

3.3.1 Remuneración 

Entre las facultades que tiene Essalud es determinar la estructura de remuneraciones de 

los trabajadores. Essalud prohíbe a sus trabajadores recibir otra remuneración o pensión, 

salvo aquellos casos permitidos por la ley. El derecho de los trabajadores consta en recibir 

la remuneración y bonificaciones  por la labor prestada de acuerdo a los dispositivos 

legales y las normas institucionales. 

En el reglamento Interno de Trabajo en el Capítulo IX se toca la estructura de las 

remuneraciones, indica que abonara mensualmente y no hay adelantos. La institución 

otorga a sus trabajadores una asignación por escolaridad en el mes de febrero equivalente 

al 80% del sueldo de acuerdo a los dispositivos de la organización. Essalud solo paga 

horas extraordinarias en los supuestos comprometidos en la normatividad legal vigente. 

 

3.3.2 Capacitación 

En el Capítulo IV Artículo 13° se toca el tema de capacitación “La Institución fomenta y 

promueve a capacitación investigación para el desarrollo de los trabajadores, en tal 

sentido, formula programas de capacitación e investigación con la finalidad que los 

trabajadores ejerzan sus funciones con el máximo de eficiencia para el mejoramiento de 

los servicios que brinda al asegurado y a los mismos trabajadores de la Institución”. 

 

Así mismo se indica que para obtener participación en capacitación los trabajadores deben 

sujetarse a las normas de la organización. En el artículo 18 numeral a) “Propender a la 

realización plena del trabajador, en armonía con los fines de la Institución, alentando su 

desarrollo integral, conforme sus propias aspiraciones” y numeral h) es deber de Essalud 

“Mantener y mejorar la eficiencia y rendimiento del trabajador, mediante su capacitación 

constante”. 
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3.3.3 Selección e ingreso de  trabajadores  

El ingreso del personal está bajo la modalidad régimen laboral de la actividad privada. El 

trabajador ingresante deberá cumplir con la formalidad que exija Essalud, así mismo se 

reserva derecho de contratación a personas sentenciados por un delito penal, haber sido 

cesado o despedido por falta grave.  

Los que ocupen ingresen a Essaud por contrato modal   tienen un periodo de prueba de        

tres meses solo los que ingresen por suplencia están exonerados de ese requisito. 

 

3.3.4 Operacionalización de Variables 

Cuadro Nº 01 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
INDICADOR DIMENSIÓN 

 

 

 

 

POLÍTICAS DE 

DESARROLLO 

DE PERSONAL 

 

 

 

 

 

 

Son normas, 
principios que rigen la 
administración del 
personal dentro de las 
organizaciones, las 
cuales permiten 
alcanzar los objetivos 
institucionales y por 
ende el éxito de toda 
organización. 
 

Remuneraciones 

Es el proceso de establecer  
niveles de pagos  y por lo 
general se establece por 
medio de un proceso técnico 
denominado diseño de 
puestos 

Capacitación 

 

Es la adquisición de 
conocimientos técnicos 
teóricos y prácticos que van a 
contribuir al desarrollo del 
individuo en el desempeño de 
su actividad. Con lo cual se 
busca promover el desarrollo 
integral del personal y como 
consecuencia el desarrollo de 
la organización. 

Selección e ingreso 
de trabajadores 

Es el proceso de establecer la 
contratación del personal 
idóneo para llevar a cabo las 
funciones que indique la 
organización. 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
INDICADOR DIMENSIÓN 

 

 

 

 

 

COMPORTAMIENTO 
ORGANIZACIONAL 

 

 

El Comportamiento 
Organizacional retrata 
la continua interacción 
y la influencia 
recíproca entre las 
personas y las 
organizaciones. 

Es el estudio de las 
personas y los grupos 
que actúan en las 
organizaciones. 

Clima Laboral 

Es el medio ambiente humano 
y físico en el que se desarrolla 
el trabajo cotidiano, influye en 
la satisfacción y por lo tanto en 
la productividad, está 
relacionado con el “saber 
hacer” del directivo, con los 
comportamientos de las 
personas con su manera de 
trabajar y relacionarse. 

Motivación 

La motivación es el concepto 
más vinculado con la 
perspectiva del CO es la 
manera con la cual se busca 
incitar un comportamiento e 
imbuirle energía, mantenerlo y 
dirigirlo. 

http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/ger/corganizacional.htm
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/ger/corganizacional.htm
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Análisis de Fuente Documental (1)    

 

 

----------------------------------------------------------------- 

(1) Plan de Desarrollo de las Personas de Essalud 2012- 2016 
 

ANÁLISIS DE FUENTE DOCUMENTAL 

INDICADORES 

CONSIDERACIONES 
GENERALES  

ANÁLISIS DEL TEMA   POSICIÓN CRÍTICA CONCLUSIÓN 

CITAS 
LITERALES                                             

COMENTARIO  
CRITICO  

La ejecución 

del presente 

plan de 

desarrollo de 

las personas 

de EsSalud 

contribuye 

básicamente 

a potenciar 

las 

capacidades 

del personal. 

Mejorar los 

servicios 

asistenciales 

y de gestión 

institucional, 

según el 

marco 

normativo y 

legal, del 

reglamento 

de 

capacitación. 

Tiene como 

objetivo 

específico 

alinear el 

diseño 

organizacional 

al nuevo 

marco 

estratégico de 

gestión. 

Implementando 

mejores 

políticas de 

desarrollo con 

transparencia. 

El 

presente 

plan de 

desarrollo 

de las 

personas 

EsSalud 

tiene un 

sustento 

legal.  

Presenta 

una gestión 

centralizada 

de los 

recursos 

humanos. 

 

Mejorar 

los 

procesos 

de 

soporte 

de 

gestión 

de 

personal 

 

Promover 

ambientes 

de trabajo 

adecuados 

que 

permitan el 

compromiso  

del 

personal. 

Este documento es para 

diagnosticar cual es la 

situación del 

comportamiento 

organizacional  en los 

trabajadores de ESSALUD.  

 

El documento trata sobre las 

políticas de desarrollo llevada a 

cabo por la institución de 

ESSALUD. 

El plan de desarrollo no 

se aboca al 100 por 

ciento al 

comportamiento de la 

organización, además 

que presenta una 

gestión centralizada de 

los recursos humanos. 

El plan de desarrollo de 

ESSALUD  nos sirve 

para diagnosticar la 

posible influencia de 

las políticas de 

desarrollo de personal 

en el comportamiento 

de la organización. 
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Bases Legales 

Marco normativo:  

Análisis del reglamento interno de trabajo de ESSALUD (2) 

Tipología   

Perfil de significación normativa 

 

Tiempo y espacio  

Reglamento Interno de 

trabajo ESSALUD (RIT) 

CAPITULO IV 
 
 
Artículo 13°   Capacitación 
 
La institución fomenta y promueve la capacitación e investigación para el 

desarrollo de los trabajadores, en tal sentido formula programas de 

capacitación  e investigación, con la finalidad que los trabajadores ejerzan 

sus funciones con el máximo de eficiencia para el mejoramiento de los 

servicios que brinda al asegurado  y  a los mismos trabajadores de la 

institución. 

 
Problemática: 
La capacitación e investigación para el desarrollo de los trabajadores solo 

es aplicable en una parte no al 100 por ciento. 

Reglamento Interno 

de trabajo ESSALUD 

19 de Febrero del 

2009 

 

 

 

----------------------------------------------------------------- 

(2) Reglamento Interno de trabajo para los trabajadores del régimen laboral de la actividad privada del 
seguro social de salud - Essalud 
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   Marco Comparado: 

 

Políticas de desarrollo de personal en el comportamiento 
organizacional de los trabajadores EESALUD (sede Lima) (3) 

 

 

 

 

 

----------------------------------------------------------------- 

(3) Plan de Desarrollo de las Personas de Essalud 2012- 2016 
 
 

 

País 

empresa 

Perfil de significación 

El detalle que se 
compara 

Semejanza Diferencia 

Tipología 

De la actividad 
que se compara 

Tiempo y 
espacio 

Ministerio 
De Salud 

(MINSA) 

Comparación de las 

políticas de 

desarrollo, aplicadas 

en ambas 

instituciones. 

 

La institución del  MINSA 

muestra gran similitud con 

ESSALUD, debido a que 

ambas instituciones se 

dedican a la prestación de 

servicios médicos. 

 

 

 

 

A diferencia de ESSALUD, el 

MINSA presenta una escala 

remunerativa menor debido a 

la estructura de sus pagos  

porque los sueldos del Minsa 

dependen de la partida 

presupuestal del estado, 

mientras que en Essalud, el 

presupuesto de los sueldos 

esta generado por fondos 

propios. 

Políticas de 

desarrollo de 

personal 

Ejercicio 

Fiscal 

2012 
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CAPÍTULO IV 

 

4. INVESTIGACIÓN 

4.1 Tipo de diseño de investigación: 

La presente  investigación se ciñe en un paradigma de índole cuantitativo. Se entiende por 

investigación cuantitativa a cualquier tipo de investigación que usa la recolección de datos 

para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para 

establecer patrones de comportamiento y probar teorías. Este enfoque utiliza la lógica o 

razonamiento deductivo (De lo general a lo particular), que comienza con la teoría y de 

estas se derivan expresiones lógicas. 

El estudio corresponde a un tipo de investigación descriptiva porque a través de él  se 

examinaran los datos de manera científica, los cuales serán tratados numéricamente a 

través de la estadística descriptiva. En este nivel se conoce, identifica y describe las 

características esenciales del fenómeno. De acuerdo a la naturaleza del estudio de la 

investigación, reúne características de un estudio descriptivo. Este estudio mide o evalúa 

diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenómeno o fenómenos a investigar.  

La presente tesis de investigación tiene un diseño no experimental Transeccional – 

Descriptivo. 

4.2  Técnicas, procedimientos e instrumentos: 

Las técnicas que se emplearán para el presente trabajo de investigación son las 

siguientes: 

1. Análisis de fuente documental: plan de desarrollo de las personas 

2012-2016 

2. Cuestionario de encuestas. 

3. Fuentes Bibliográficas 

 
Cuando hablamos de fuentes, nos estamos refiriendo al registro y recolección de datos 

que tiene suma importancia en el momento de la realización de una investigación. Las 

fuentes a utilizar son primarias  y secundarias. 
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                Entonces podemos considerar para esta tesis las siguientes fuentes: 

 Plan de desarrollo de las personas 2012-2016 

 Reglamento Interno de Trabajo para los trabajadores del régimen 

laboral de la actividad privada del Seguro Social salud – Essalud 

El instrumento utilizado en la presenta tesis es la encuesta.   

4.3 Material de estudio: 

Para el presente estudio la Población estará constituida por todos  los trabajadores de 

Essalud de la Sede Central – Lima. 

La muestra para el presente estudio estará constituida por 200 trabajadores de Essalud 

Sede Central – Lima. Para determinar la cantidad de encuestas se aplicó la siguiente 

formula: 

                                               Dónde: 

 

n  =   Es el tamaño de la muestra  
Z  =   Es el nivel de confianza (1.96) 

p =   Es la variabilidad positiva (0.5) 
q  =   Es la variabilidad negativa (0.5) 

N =   Es el tamaño de la población 

E  =  Es la precisión o el error.  (0.05 

                     (1.962) (0.5) (0.5) (200)                    

 n  =       (200)(0.052) + (1.962)(0.5)(0.5)    

   n  =   192.08/1.4604          

   n    =    131  trabajadores 

El resultado de la formula arrojo aplicar 131 encuestas, pero debido a la participación de 

los trabajadores se pudo realizar 140 encuestas la cual va permitir  una mejor obtención 

de resultados. 
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CAPÍTULO V 

 

5. RESULTADOS 

 

5.1  Políticas de personal 

Este primer resultado  nos permitirá conocer si las políticas de personal son difundidas  y 

llegan a todos los trabajadores. De acuerdo al resultado obtenido en las encuestas 

tenemos que el 51% de los trabajadores conocen acerca de las políticas de personal que 

brinda Essalud, así mismo tenemos un considerable 24% que indica que las políticas de 

personal  no son conocidas, frente a un 25% que no precisa; si bien es cierto toda 

institución tiene  políticas de personal, pero para un grupo de personas estas políticas lo 

ven como algo lejano y que probablemente no son aplicadas en su centro laboral, así lo 

indica el gráfico  N° 1 

 

GRÁFICO N° 1 

¿Usted cree que las políticas de personal, son conocidas por todos los 

trabajadores? 

     

 

En cuanto a la distribución de las políticas de personal los trabajadores refieren que no 

están distribuidas equitativamente, existe una gran desigualdad en el momento de repartir 

estas políticas el 37% de los encuestados manifiesta esta mala distribución, el porcentaje 

es considerable y nos permite presumir a primera instancia que los trabajados de la 

organización no están conforme con lo que se viene dando. Así mismo uno  de los posibles 

factores de esta mala distribución es la afinidad política.  También tenemos que  el 34% 

considera que si hay distribución y un 29% está indeciso. Así lo vemos en el gráfico N° 2. 
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GRÁFICO N° 2 

¿Considera que las políticas de personal son distribuidas equitativamente a 

todo el personal? 

      

 

Respecto a la pegunta si las políticas aplicadas satisfacen las necesidades laborales un 

79% indica que no satisfacen sus necesidades mientras que el 11% menciona que sí, solo 

un 9% está indeciso. Así lo indica el gráfico N° 3. 

Este resultado evidencia claramente el sentir de los trabajadores frente a su organización, 

estas políticas no cubren sus expectativas básicas laborales. Aquí vemos que los 

trabajadores son conscientes que el medio laboral donde se desenvuelve no está acorde 

con sus necesidades, tener un porcentaje tan alto, es un indicar que la organización 

debería realizar un ajuste y/o estrategia para conservar y potenciar a sus colaboradores. 

 

GRÁFICO N° 3 

¿Las políticas de personal que son aplicadas por su organización, satisfacen 

sus necesidades laborales? 

 

      

 

A la pregunta que política aplica/desarrolla la organización de Essalud, un 17% de los 

encuestados indican que es la remuneración, un 4% capacitación y un 2% bonos e 

incentivos. 

Aquí los porcentajes de resultados  son bajos, esto también refleja que estas políticas no 

cubren sus necesidades, así mismo los trabajadores no se sienten identificados con estas 
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políticas por lo mismo que no están repartidas equitativamente en  los trabajadores. Así lo 

tenemos n el gráfico N° 4 

 

GRÁFICO N° 4 

¿Qué políticas de personal aplica su organización? 

 

     

 

5.2  Programa de incentivos 

En el gráfico N° 5 se puede apreciar que un 57% de los encuestados reconoce que Essalud 

brinda algún incentivo (esto no necesariamente tiene que ser económico), a pesar que 

Essalud  promueve algún tipo de incentivo sus trabajadores no se ven beneficiado  con 

ello, el  59% se ve marginado de estos incentivos así lo demuestra el gráfico N° 6. Todo 

trabajador siempre espera que su centro laboral reconozca su esfuerzo y le brinde algún 

tipo de reconocimiento y si ahondamos más en este tema en el gráfico N° 7 encontramos 

un categórico 89% de los encuestados  no recibió un reconocimiento por hacer bien su 

trabajo. Por los resultados vemos que los trabajadores no se sienten valorados por su 

institución frente a la labor que desempeñan. 

Cuando  se habla de incentivo básicamente es algún tipo de reconocimiento, que puede 

ser de manera formal a través de un documento de felicitación ya que el sector público en 

el año 2012 atravesaba medidas de austeridad, así mismo es bien sabido que el Estado 

no brinda incentivo económicos u horas extras,  porque se mueven a través de partidas 

presupuestales. 
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GRÁFICO N° 5 

¿Essalud brinda algún tipo de incentivo? 

      

 

GRÁFICO N° 6 

¿Usted ha sido beneficiado por algún incentivo por parte de Essalud? 

         

  

GRÁFICO N° 7 

¿Recibe usted algún incentivo o reconocimiento por hacer bien su trabajo? 
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5.3  Estructura de pagos 

Otro indicador importante es la remuneración que perciben, solo un 34% se encuentra 

satisfecho con la remuneración que recibe en contraposición con un 59% que está en 

desacuerdo o insatisfecho así lo indica el gráfico N° 8, así mismo se observa que un 8% 

está indeciso frente a la remuneración que recibe. 

Estos porcentajes nos indican que se sienten descontentos con la remuneración que 

perciben porque manifiestan que si bien es cierto ellos perciben una remuneración fijada 

de acuerdo al cargo, un profesional nombrado gana mucho menos que un profesional 

contratado mediante la modalidad de contrato de administración de servicios (CAS) y si su 

remuneración es comparada con una entidad privada está es aún menor; así lo indica el 

gráfico N° 9  donde el 91% considera que su remuneración no está acorde con el mercado 

laboral. 

 

GRÁFICO N° 8 

¿Se encuentra usted satisfecho con el sueldo que percibe? 

 

   

GRÁFICO N° 9 

¿Considera que la escala remunerativa de su institución, está acorde con el mercado laboral? 
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Otro resultado importante es que el 46% de los encuestados indica que el sueldo que 

reciben no permite cubrir  sus gastos  mientras que el 47% si le permite cubrir sus gastos. 

Gráfico N° 10. 

Aquí tenemos que los resultados están casi iguales, el sueldo es un factor que mueve a 

todo trabajador y al parecer tampoco cubre las expectativas. Otra pregunta que nos ayuda 

a verificar como se sienten frente al sueldo que perciben, es el nivel de ahorro aquí  el 78% 

de los encuestados indica que no les permite ahorrar y solo el 19% puede ahorrar. Así se 

puede verificar en el gráfico N° 11.  Este es otro indicador  que permite entender que la 

remuneración es un tema sensible para los trabajadores. 

  

GRÁFICO N° 10 

¿El sueldo que percibe le permite cubrir todos sus gastos? 

 

GRÁFICO N° 11 

¿El sueldo que percibe le permite ahorrar? 

 

 

5.4  Capacitación 

En cuanto  al  plan de capacitación,  los trabajadores consideran  que es necesario que la 

institución  cuente con algún plan de capacitación que pueda llegar a todo los trabajadores, 

el 92% está  de acuerdo, así lo indica el gráfico N° 12. Los planes de capacitación son un 

eje fundamental para toda organización y no solo para el desarrollo profesional de los 

colaborados sino también para la organización como tal, para así cumplir las metas 

institucionales. 
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Así mismo tenemos un 41%  que considera que los trabajadores de la institución   reciben 

cursos de capacitación sin importar el puesto que desempeñan frente aún 47% que no 

recibe capacitación conforme al puesto que desempeñan así lo demuestra el gráfico N° 

13. 

 

GRÁFICO N° 12 

¿Considera necesario que su empresa cuente con algún plan de capacitación? 

 

GRÁFICO N° 13 

¿Todos los trabajadores sin importar su puesto, reciben cursos de capacitación? 

 

 

Los planes de capacitación deben estar acordes para mejorar  la labor y puedan cumplir 

con las metas institucionales y a la vez reflejar el desarrollo profesional, es lo 

recomendable para toda institución. Si los trabajadores reciben capacitaciones sin importar 

el puesto, se puede presumir que hay tinte político. 

 

5.5  Clima laboral 

Actualmente los trabajadores consideran que Essalud no muestra un interés por su 

desarrollo profesional, más del 71% concuerda en ello, así lo indica el gráfico N° 14 pues 

al tener planes de capacitación que no pueden llegar a todos los trabajadores sin importar 

el puesto, los trabajadores sienten el poco interés de Essalud hacia el capital humano.  
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GRÁFICO N° 14 

¿Su institución demuestra interés por su desarrollo profesional? 

 

 

5.6  Selección y contratación de personal 

Por otro lado nos comentaron que los procesos de selección y contratación de personal 

son la mayoría de veces dirigidos de acuerdo a la afinidad política del gobierno de turno, 

un 75% está  de acuerdo que se da esa situación, así lo muestra el gráfico N° 15.  

Un  16% no puede determinar que esos sucesos  se vienen dando en la institución. La 

contratación de personal siempre será un factor que se preste a suspicacias donde en 

puestos claves siempre estará la afinidad política. 

La contratación de personal es un tema muy sensible en el sector  público a diferencia al 

sector privado, ya que en determinados casos prima los cargos de confianza. Valgan 

verdades las contrataciones del Estado siempre estarán en el ojo de todo trabajador. 

 

GRÁFICO N° 15 

Existen casos de personal que hayan sido contratados por afinidad política 

 

 

Del mismo modo sucede con las promociones y ascensos, un 74% coincide que no han 

ascendido en el tiempo que llevan de servicio,  aunque también hay un 25% que manifiesta 

que si han sido promovidos, los cuales también se han dado por la formación profesional. 
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El ascenso de cargo juego un rol importantísimo en el centro laboral ya que eso permitirá 

saber que tu desempeño laboral está siendo aprobado y eres considerado por la 

institución.  

GRÁFICO N° 16 

¿Usted ha sido ascendido alguna vez durante el tiempo que tiene de servicio? 

 

 

 

Frente a la pregunta si conocen si alguien ha sido contratado sin contar con el perfil un 66 

% si tiene conocimiento de este hecho mientras tanto un 12% desconocía de este hecho 

y un 21% no pudo determinar que estos sucesos se estén dando; así lo vemos en el gráfico 

N° 17. 

  

GRÁFICO N° 17 

Algunas personas de su entorno laboral han sido contratadas sin contar con el perfil del 

puesto 

 

 

Respecto a la pregunta  si la organización evalúa a los trabajadores para obtener un 

ascenso el  47% cree que si evalúan  frente al 31% que opina que no evalúa y solo un 22 

% se muestra indeciso a esta evaluación, así lo podemos ver en el gráfico N° 18. 
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GRÁFICO N° 18 

¿Usted considera que su empresa evalúa a los trabajadores para obtener un ascenso? 

 

 

 

5.7  Motivación 

A la pregunta de si se encuentran satisfechos en su entorno laboral tenemos un 40% no 

se encuentra satisfecho, el 20% está indeciso frente a su satisfacción laboral y el otro 40% 

se siente bien porque cuentan con un trabajo, así lo indica el  gráfico N° 19, así mismo 

estos resultados  genera que no se encuentren motivados y asi lo confirma el gráfico N° 

20 pues el 43% no se siente motivado por su centro laboral y solo cumplan con sus 

funciones, el 65% de los encuestados indica que las políticas de personal no cubren con 

sus expectativas, así lo indica el gráfico N° 21. Así mismo tenemos un 17% de los 

encuestados que indica que las políticas si cubren sus  expectativas. 

 

GRÁFICO N° 19 

¿Se encuentra usted satisfecho en su entorno laboral? 
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GRÁFICO N° 20 

¿Está motivado y le gusta su trabajo? 

 

 

GRÁFICO N° 21 

Las políticas de personal que brinda su empresa, cubren sus expectativas 
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CAPÍTULO VI 

 

6. CONCLUSIONES  

 

 La presente investigación en función al objetivo nos ha permitido concluir que las políticas 

de personal afectan en el comportamiento organizacional, el 92% de los encuestados 

manifiesta que efectivamente estas  políticas de desarrollo de personal tienen injerencia en 

el comportamiento organizacional de los trabajadores. De los resultados obtenidos en las 

encuestas podemos determinar que los trabajadores en su mayoría no se sienten 

comprometidos con la institución.  

 

Las políticas de personal que brinda Essalud parten con un gran problema o deficiencia 

pues estas políticas no son difundidas a todo el personal, y más aún el personal que conoce 

estas políticas considera que hay una gran desigualdad en la distribución.  Así  lo  confirma 

el gráfico precedente.   

 
 Las políticas de personal representan fuerzas importantes de toda institución, así lo 

mencionamos en nuestras bases teóricas  y en función al marco teórico  podemos concluir 

que en toda organización siempre el talento humano será la base de la eficiencia y eficacia 

para llevar a cabo las metas de la organización. Si los colaboradores consideran que hay 

una desigualdad entonces se verán menos comprometidos con su organización. 

 

 Al analizar las preguntas sobre el tema de incentivos (no necesariamente es el tema 

económico) y desde la perspectiva de los trabajadores, Essalud no se ha preocupado por 

tratar de promover el tema en todos los trabajadores. Los trabajadores saben de los 

incentivos pero también son conscientes que no llega a todos los niveles. No obstante 

Essalud por ser una institución del Estado maneja presupuesto, a pesar que la institución 

se maneja con fondos propios (de los asegurados) es una “empresa del Estado”. Podemos 

concluir que desde la óptica de los trabajadores, los resultados son frustración y 

sentimientos de no estar valorados por la institución. 
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 De igual manera, frente a las preguntas sobre remuneración o estructura de pagos que ha 

implementado Essalud, los encuestados manifiestan que ha generado insatisfacciones en 

el personal, pues el pago motiva a las personas y es posible que la institución en mención 

subestime la importancia que tiene la remuneración para conservar a los talentos notables. 

La remuneración es un indicador que impulsa a todo trabajador. 

 

 Así mismo se analizó la política de capacitación  y de acuerdo a los resultados podemos 

concluir que es de vital importancia que toda institución cuente con un plan de capacitación. 

La capacitación del personal en una organización es fundamental para poder cumplir las 

metas de productividad  y a su vez lograr que el equipo de trabajo tenga los conocimientos 

requeridos para el desempeño de sus cargos y/o funciones así como un entorno laboral 

apropiado donde el trabajador se sienta orgulloso y contento por brindar sus servicios a una 

organización que lo valora y que demuestra interés por el desarrollo profesional de los 

trabajadores. 

 
 

 Se determina que otro factor que desalienta al trabajador, es la selección de personal, los 

trabajadores se ven poco valorados por las condiciones que se efectúa la contratación, pues 

en muchos oportunidades el diseño de puestos o perfiles esta direccionado de acuerdo a la 

afinidad política, este es un panorama que desmotiva al trabajador, se puede  determinar 

que hay una desventaja a la hora de la selección de personal donde finalmente en muchos 

casos prima la bandera política y no necesariamente el perfil que el puesto requiere 

 
Todo  trabajador  prefiere un trabajo que plantee retos y sea estimulante que otro que sea 

predecible y rutinario, todo ello sumado a una buena remuneración generará satisfacción en 

el trabajo, es bien sabido que todo esfuerzo que las organizaciones hagan para mejorar las 

actitudes de los empleados dará como resultado el incremento de la eficacia de la 

organización, debido a que las actitudes de los empleados alertan sobre problemas 

potenciales e influyen en el comportamiento por ejemplo, los empleados satisfechos y 

comprometidos tienen tasas más bajas de comportamientos negativos. El éxito o fracaso de 

toda organización depende del capital humano, por lo tanto es necesario que las 

instituciones tenga la habilidad para saber tratar con personas que tienen distintas 

personalidades y lograr relacionarse y comunicarse con ellas. 

Así como se indica en el marco teórico “el comportamiento organizacional es una disciplina 

científica aplicada, cuyo objeto de estudio es ayudar a las personas y a las organizaciones 

a alcanzar niveles de desempeño más elevados”, la institución en mención subestima la 

importancia que tiene las políticas de personal en el comportamiento organizacional, y lo 

vital que es  para conservar a los talentos notables. 
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CAPÍTULO VII 

 

7. RECOMENDACIONES 

 

Se recomienda a la organización  tomar decisiones o implementar estrategias para llevar 

a cabo las políticas de personal así como realizar ajustes a estas políticas. 

 

Se recomienda a la organización realizar estudios internos para llegar a conocer las reales 

necesidades de los trabajadores y así apuntar a las mejoras de las políticas y determinar 

el mejor plan de capacitación para estimular al trabajador  de acuerdo a las metas 

institucionales. 

 

Programar e implementar programa de capacitaciones de acuerdo al perfil y área usuaria 

y una actualización permanente que sirva como estímulo a los trabajadores y así garantizar 

una satisfacción laboral con miras a un buen clima laboral. 
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ANEXO 

 



RESOLUCIÓN DE PRESIDENCIA EJECUTIVA N° 139 -PE-ESSALUD-99

Lima, 21 de Junio de 1999

CONSIDERANDO:

Que, mediante el D.L. N° 25636 se dispuso que los ingresos de personal en la Institución
se produjeran bajo el régimen laboral de la actividad privada, incorporándose desde esa
fecha, trabajadores comprendidos en el citado régimen laboral;

Que, mediante ley N° 27056 se crea el Seguro Social de Salud - ESSALUD, norma que
dispone en su artículo 168 que el personal de ESSALUD se mantiene en el régimen
laboral al que pertenece al momento de la promulgación de la misma y que los
trabajadores que pudieran incorporarse a partir de su vigencia lo harán, igualmente, bajo
el régimen laboral privado; .

Que, el Decreto Supremo N° 039-91-TR dispone que está obligado a contar con
Reglamento Interno de Trabajo todo empleador que ocupe a más de cien trabajadores;

Que, encontrándose el ESSALUD dentro del supuesto de hecho previsto en la norma
acotada, resulta necesario aprobar el Reglamento Interno de Trabajo que regule la
prestación laboral de los trabajadores comprendidos en el régimen laboral de la actividad
privada en la Institución; ,

En uso de las competencias asignadas al Presidente Ejecutivo per el artículo 8° de la Ley
N° 27056;

SE RESUELVE:

1° APROBAR  el Reglamento Interno de Trabajo para los trabajadores comprendidos
en el régimen laboral de la actividad privada del Seguro Social de Salud- ESSALUD,
el mismo que consta de Quince (15) Capítulos y Ciento y uno (101) artículos y que
debidamente visado forma parte integrante de la presente resolución.

2° AUTORIZAR  a la Gerencia Central de Recursos Humanos para que presente el
Reglamento Interno de Trabajo ante la Autoridad Administrativa de Trabajo.

3° DISPONER que la Oficina Central de Recursos Humanos difunda a nivel nacional el
presente Reglamento.

REGÍSTRESE Y COMUNÍQUESE

FDO. MANUEL VASQUEZ PERALES
PRESIDENTE EJECUTIVO
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REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO PARA LOS
TRABAJADORES DEL RÉGIMEN LABORAL DE LA ACTIVIDAD

PRIVADA DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD - ESSALUD

CAPITULO I

GENERALIDADES

Artículo 1 ° El presente Reglamento Interno de Trabajo establece el conjunto de
normas esenciales que regulan la prestación y el comportamiento laboral
de los trabajadores del Seguro Social de Salud - ESSALUD comprendidos
en el régimen laboral de la actividad privada (D.S; N° 003-97-TR, Texto
único Ordenado del D. Leg. N°728, Ley de Productividad y Competitividad
laboral, propiciando, manteniendo y fomentando las buenas relaciones
entre éstos y la Institución a través del correcto ejercicio de los derechos y
deberes que las leyes, normas institucionales y el presente Reglamento
señalan.

Artículo 2° El presente Reglamento no implica restricción alguna a la facultad directriz
que, como empleador, le corresponde a ESSALUD, ni limita las
obligaciones específicas de cada trabajador, derivadas de la relación
laboral y el cargo que desempeña.

Artículo 3° El presente Reglamento forma parte, supletoriamente, de los contratos
individuales de trabajo, sea éstos a plazo indeterminado o bajo modalidad.

Artículo 4° El presente Reglamento deberá ser conocido por todos los trabajadores de
ESSALUD, su desconocimiento no excluye al trabajador de su
cumplimiento; por lo tanto, la Institución, a través de la Gerencia Central de 
Recursos Humanos, está obligada a difundirlo, velar por su cumplimiento,
así como brindar la asesoría para su observancia.

Artículo 5° La Institución proporcionará un ejemplar del presente Reglamento Interno el
Trabajo a todos los trabajadores que se encuentren en el régimen laboral
de la actividad privada, así como a los nuevos ingresantes.



CAPITULO II

SELECCIÓN E INGRESO DE LOS TRABAJADORES

Artículo 6° De conformidad con lo dispuesto por la Ley N° 27056  los ingresos de
personal en ESSALUD se producen bajo el régimen laboral de la actividad
privada.

Artículo 7°- La autorización para la contratación de personal debe solicitarse a la
Gerencia Central de Recursos Humanos, de conformidad con las Directivas
sobre la materia.

Artículo 8° Luego de la autorización respectiva, el postulante no podrá incorporarse ni
ser incluido en la Planilla única de Pagos, mientras no se haya suscrito el
contrato de trabajo correspondiente.

Artículo 9° El trabajador ingresante deberá:

a) Haber aprobado el proceso de selección respectivo.
b) Ser mayor de 18 años.
c) Presentar la documentación siguiente:

- Ficha única de Personal, debidamente llenada.
- Copia de la Partida de Nacimiento.
- Copia de la Libreta Electoral o Carné de Extranjería.
- Copia de la Libreta Militar.
- Copia de la Partida de Nacimiento de los Hijos.
- Copia de la Partida de Matrimonio.
- Licencia de Conducir (cuando corresponda).
- Certificados y/q Constancias de Estudios.
- Declaración Jurada de Buena Salud.
- Constancias de trabajos anteriores.
- Certificados de Capacitación.
- Grado o Título Profesional (cuando corresponda).
- Constancia de Colegiatura (cuando corresponda).
- Certificado de Habilitación para ejercer la profesión (cuando

corresponda).
- Certificado de SERUMS (cuando corresponda).
- Declaración Jurada de Bienes y Rentas (tratándose de

funcionarios).
- Certificado de Antecedentes Penales. ..
- Certificado de Antecedentes Judiciales. ..

d) Cumplir con cualquier otra formalidad que exija el ESSALUD para la
selección y contratación de personal, cuando así lo considere
conveniente.

La información, datos y documentos proporcionados por los
trabajadores deberán ser verdaderos. En caso de constatarse alguna
información o dato falso; se procederá a la resolución del contrato,
previo cumplimiento de las formalidades de ley.



Artículo 10° ESSALUD no contratará personal que se encuentre en alguna o todas de
las siguientes situaciones:

a) Haber sido sentenciado por la comisión de delito penal.

b) Haber sido cesado o despedido por comisión de falta grave y/o
presentar antecedentes desfavorables.

c) Encontrarse incurso en cualesquiera de las causales previstas por el
ordenamiento legal vigente para celebrar contrato de trabajo con la
Administración Pública.

Artículo 11° Los trabajadores que ingresen al ESSALUD bajo contrato de trabajo modal
tendrán un período de prueba de tres meses, pudiendo pactarse una
duración mayor conforme a la legislación laboral vigente están exonerados
del presente requisito aquéllos que ingresen contratados por suplencia o
aquellos que lo hagan un período menor a tres meses.

Los que ingresen para ocupar cargos de dirección confianza tendrán un
período de prueba de seis meses tratándose de cargos de confianza y
nueve meses tratándose de cargos de dirección, pudiendo la Gerencia
General exonerar el cumplimiento de este período.

CAPITULO III

EVALUACIÓN DEL RENDIMIENTO E IDONEIDAD

Artículo 12° La Institución efectuará periódicamente Evaluaciones de Personal, con la
finalidad de apreciar adecuadamente el rendimiento, productividad y
comportamiento del trabajador en el desempeño del cargo y los resultados
obtenidos en la ejecución de sus deberes y funciones.

CAPITULO IV

CAPACITACIÓN

Artículo 13° La Institución fomenta y promueve a capacitación investigación para el
desarrollo de los trabajadores, en tal sentido, formula programas de
capacitación e investigación con la finalidad que los trabajadores ejerzan
sus funciones con el máximo de eficiencia para el mejoramiento de los
servicios que brinda al asegurado y a los mismos trabajadores de la
Institución.

Artículo 14° Para la obtención de becas y participación en eventos de capacitación los
trabajadores deben sujetarse a las normas institucionales sobre la materia.



CAPITULO V

DERECHOS Y 08LIGACIONES DE LA INSTITUCIÓN

Artículo 15°- Es derecho exclusivo del ESSALI_ID planear, organizar, coordinar, dirigir,
orientar, controlar y disponer las actividades del personal en el centro de
trabajo, estableciendo políticas destinadas a la consecución de sus
objetivos, observando las disposiciones legales vigentes.

Artículo 16° En el ejercicio del derecho indicado en el párrafo anterior, corresponde al
ESSALUD, entre otras, las siguientes facultades:

a) Determinar la organización general, establecer y modificar el
organigrama así como el Reglamento de Organización y Funciones
(ROF) y el Manual de Organización y Funciones (MOF).

b) Determinar la estructura de remuneraciones de los trabajadores.

c) Determinar la capacidad a idoneidad de cualquier trabajador para la
asignación de tareas de mayor responsabilidad, así como apreciar sus
méritos y decidir su promoción.

d) Determinar los puestos de trabajo, su perfil, deberes y
responsabilidades, sin más limitaciones que las que le señalan los
dispositivos legales vigentes sobre la materia, así como crear nuevas
categorías de clasificación o eliminar las que se consideren
inconveniente.

e) Asignar al personal las funciones que deberá ejecutar.

f) Seleccionar y contratar nuevo personal.

g) Disponer el traslado temporal o permanente del personal, su rotación o
la asignación de nuevas funciones.

h) Establecer, programar y modificar el horario de trabajo, así como la
jornada laboral, horas extras, turnos, guardias, retenes y cualquier otra
modalidad de trabajo, determinando las labores y el número de
trabajadores necesarios, de conformidad con lo dispuesto por la
normatividad laboral vigente.

i) Disponer la utilización de los bienes, equipos, instalaciones y
maquinarias en el modo y la forma que resulten más convenientes para
la productividad del ESSALUD.

j) Introducir y aplicar nuevos métodos de producción acorde a los
objetivos institucionales.

k) Formular Directivas, Reglamentos Normas para mantener el orden y el
cumplimiento de las obligaciones de trabajo y la adecuada marcha de
la gestión técnico-administrativo de la Institución.



l) Ejercer las demás facultades que resultan inherentes al poder directriz
del empleador consagrado en el artículo 9° del D. S. N° 003-97-TR,
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral.

Artículo 17° Es política del ESSALUD dar un trato comprensivo y cordial a sus
trabajadores, quienes podrán exponer por conducto regular a sus
superiores las dificultades que encuentren en sus labores así como sus
necesidades particulares.

Artículo 18°- Son deberes del ESSALUD:

a) Propender a la realización plena del trabajador, en armonía con los
fines de la Institución, alentando su desarrollo integral, conforme sus
propias aspiraciones.

b) Cumplir y hacer cumplir las disposiciones legales vigentes.

c) Disponer que todos los niveles jerárquicos de la Institución observen el
debido respeto y buen trato hacia los trabajadores, procurando
mantener el equilibrio laboral dentro de las relaciones de trabajo,
prestando atención oportuna a los reclamos y sugerencias de los
mismos.

d) Formular y establecer las directivas, normas y resoluciones que
garanticen el orden, la seguridad y protección de los trabajadores y de
las instalaciones.

e) Prevenir, investigar y resolver los problemas laborales, de acuerdo a
los fines y objetivos de la Institución.

f) Efectuar evaluaciones semestrales de conformidad con lo establecido
en el D.L. N° 26093.

g) Ofrecer las medidas de seguridad necesarias al interior del centro de
trabajo para garantizar la salud de los trabajadores y el normal
desenvolvimiento de las labores, así como dotar de implementos y
equipos de seguridad y protección para el trabajador, de ser el caso.

h) Mantener y mejorar la eficiencia y rendimiento del trabajador, mediante
su capacitación constante.

i) Otorgar a cada trabajador su Credencial de Identificación Personal que
lo acredite como tal, la misma que será devuelta al término de su
relación laboral con la Institución.

j) Disponer el pago de las remuneraciones que corresponde a sus
trabajadores en las condiciones oportunas y plazos señalados.

k) No deducir, retener o compensar suma alguna de dinero del monto de
las remuneraciones que correspondan al trabajador, sin previa
autorización individual escrita de éste en cada caso y/o por disposición



administrativa firme, mandato legal o judicial conforme a las
disposiciones legales aplicables.

l) Promover el bienestar integral del trabajador, preservando la salud
física y psicológica, desarrollando actividades que promuevan el sano
esparcimiento personal y familiar y brindando la asistencia social que
las posibilidades económicas permitan.

m) Facilitar canales regulares al trabajador para la formulación de
observaciones y reclamos.

CAPITULO VI

DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES

Artículo 19°- Son obligaciones de los trabajadores del ESSALUD las siguientes:

a) Cumplir con proporcionar los datos y/o documentos que se les solicite
de acuerdo a las normas legales a institucionales vigentes.

b) Cumplir y hacer cumplir el Reglamento de Organización y Funciones
(R.O.F.) y el Manual de Organización y Funciones (M.O.F.) respectivos.

c) Acatar y cumplir los reglamentos, normas y directivas internas así
como las órdenes que, por razones de trabajo, les sean impartidas por
sus jefes y superiores.

d) Guardar el debido respeto, lealtad y consideración a sus jefes y
compañeros de trabajo, debiendo mantener con ellos completa
armonía.

e) Mantener reserva de los asuntos relacionados con la actividad de la
Institución.

f) Tratar cortésmente al cliente externo, así como a las personas con las
que tuviera que alternar por las funciones que desempeña.

g) Cumplir puntualmente con los horarios establecidos, sobre el ingreso y
salida del centro de trabajo y registrar en forma individual y oportuna su
ingreso y salida en las tarjetas de control y/o medios magnéticos
establecidos por la Institución y mediante firma en los partes diarios de
asistencia de cada área, según corresponda.

h) Usar convenientemente los equipos de protección y cumplir las normas
sobre prevención de accidentes y seguridad.

i) Comunicar a la Oficina de Personal o a la SubGerencia de
Administración de Personal, tratándose de la Sede Central, cualquier
cambio de la documentación presentada y/o fallecimientos.



j) Someterse a los exámenes preventivos, controles de salud y
reconocimientos médicos que establezca la Institución, debiendo
observar las medidas higiénicas y de seguridad que disponga la
Institución.

k) Cumplir en forma efectiva con las jornadas ordinarias y extraordinarias
de trabajo.

l) Usar reglamentariamente en el centro de trabajo la Credencial de
Identificación Institucional.

m) Conservar adecuadamente y restituir al término de la jornada de trabajo
las herramientas, instrumentos o equipos de trabajo que se les haya
proporcionado. n) Usar de manera adecuada el uniforme de trabajo.

n) Conformar las Comisiones de Trabajo o para otro fin específico, en las
que sea designado por la Institución, conduciéndose en ellas de
manera diligente.

o) Salvaguardar la economía de la Institución, evitando toda acción que
signifique pérdida, despilfarro, use indebido o que vaya en perjuicio de
su economía, de sus bienes o de sus servicios.

p) Abstenerse de opinar, publicar artículos o hacer declaraciones públicas
relativas a la Institución, sin la autorización expresa de la autoridad
competente.

q) Someterse alas evaluaciones de rendimiento y desempeño en el
trabajo que disponga la Institución.

r) Comunicar a la Oficina de Personal su cambio de domicilio
inmediatamente después de ocurrido éste. Se tendrá por cierta, para
cualquier notificación, la última dirección que hubiese proporcionado el
trabajador.

s) Promover la efectividad, eficiencia, economía y calidad en las
actividades a su cargo.

t) Igualmente, constituyen obligaciones de los trabajadores todas
aquellas de similar naturaleza y alcance que se deriven del contrato de
trabajo.

u) Capacitarse en las labores propias, de su puesto.

v) Reportar información fidedigna y verídica sobre cada una de las
acciones que le sean solicitadas por sus superiores.

La anterior enumeración es meramente enunciativa.

Artículo 20° Queda expresamente prohibido a los trabajadores:



a) Abandonar y/o retirarse del puesto de trabajo durante la jornada
laboral, sin causa justificada y sin autorización del Jefe Inmediato
Superior y/o del superior jerárquico.

b) Ejecutar trabajos para personas ajenas a la Institución o ejercer
actividades económicas particulares durante las horas de labor y/o
emplear al personal en actividades ajenas al trabajo.

c) Ejercer actividades distintas alas de su función durante el horario de
trabajo.

d) Ingresar a lugares de trabajo no vinculados con las labores que
desempeñan y en horario que no le corresponda.

e) Fumar en lugares donde por razones de seguridad está
terminantemente prohibido, o así se advierta por los avisos
correspondientes.

f) Amenazar o agredir en cualquier forma a sus jefes o compañeros de
trabajo.

g) Introducir, difundir o distribuir propaganda o escritos de cualquier clase
dentro del centro de trabajo.

h) Crear o fomentar condiciones riesgosas o insalubres dentro de las
instalaciones de la Institución.

i) Introducir bebidas alcohólicas o cualquier tipo de drogas a la
Institución.

j) Retirar, sin la debida autorización, los bienes de la Institución o usarlos
con fines ajenos al trabajo.

k) Portar armas de cualquier clase, salvo en los casos expresamente
autorizados por la Gerencia General.

l) Colocar inscripciones o boletines fuera de las vitrinas instaladas para
este fin.

m) Leer libros, periódicos, revistas, folletos durante la jornada de trabajo,
con excepción de aquel tipo de lectura vinculada con el trabajo que se
ejecuta o que el jefe respectivo autorice.

n) Comprometerse a trabajar horas extraordinarias en un área distinta a la
que desarrolla normalmente sus labores, sin contar para ello con la
autorización expresa de su Jefe Inmediato respectivo.

o) Trabajar en otra entidad del Estado y/o percibir doble remuneración o
pensión, salvo aquellos casos permitidos por la ley.

p) Tener interés o participación en alguna forma, en los negocios de un
proveedor, un cliente o un competidor.



q) Ordenar cualquier tipo de examen a los pacientes relacionados con los
servicios hospitalarios para que se realicen fuera de la Institución, salvo
que estos servicios no existan en ella o que, existiendo, no se
encuentren disponibles.

r) Derivar en calidad de paciente particular a cualquier paciente que
figure con registro de historia clínica inicial en un Centro Asistencial del
ESSALUD por hospitalización o consulta ambulatoria, salvo que se
trate de servicios que no preste el Centro Asistencial o que,
prestándolo, no se encuentren disponibles.

s) Disponer de los materiales, artículos, productos, material de deshecho
y otros para la elaboración y/o fabricación de artículos para su use
personal o de terceros.

t) Igualmente, también constituyen prohibiciones las acciones a
omisiones que atenten contra la moral y las buenas costumbres, así
como el normal desenvolvimiento de las actividades de la Institución.

La presente enumeración tiene carácter enunciativo.

Artículo 21° Son derechos de los trabajadores del ESSALUD:

a) Percibir por la labor efectuada, la remuneración y bonificaciones que
correspondan de acuerdo a los dispositivos legales vigentes y las
normas institucionales.

c) Los trabajadores que optaron a opten por cambiar de régimen laboral
guardan una relación a plazo indeterminado con la Institución. No están
sujetos a período de prueba.

d) Ser informados de las disposiciones que normen sus condiciones de
trabajo.

e) Formular reclamaciones verbales o escritas cuando consideren
vulnerados sus derechos laborales. Que el manejo de su legajo sea
confidencial.

f) Que su ficha médica y sus antecedentes de salud sean mantenidos en
absoluta reserva.

g) Ser tratado con todo respeto, cualquiera sea su condición y jerarquía.

h) Proponer a través de los canales de comunicación correspondientes,
planteamientos a iniciativas que contribuyan al mejoramiento de la
eficiencia y productividad de la Institución.

i) Obtener la Credencial de Identificación Personal del ESSALUD.

j) Solicitar en cualquier momento certificado o constancias de trabajo.



CAPITULO VII

HORARIO Y JORNADA LABORAL

Artículo 22° La asistencia, estricta puntualidad y permanencia efectiva en el trabajo son
obligaciones del personal.

Artículo 23° El registro de asistencia, ingreso y salida en las Tarjetas de Control, Parte
Diario a otro medio de registro que establezca la Institución son las únicas
constancias de asistencia.

También deberá registrarse la salida a ingreso en el uso de la hora de
refrigerio.

Si el trabajador nota algún error al marcar su tarjeta o una impresión
ilegible, dará cuenta inmediata a la Oficina de Personal de su Centro de
Trabajo, debiendo abstenerse de borrar o alterar la marca.

Por ningún motivo el trabajador mantendrá en su poder la tarjeta de control
de asistencia que le ha sido asignada.

Artículo 24° La hora de ingreso y de salida serán fijadas por el respectivo Jefe del
órgano Desconcentrado, en atención a las circunstancias propias de cada
centro de trabajo. En la Sede Central la fijación del horario de ingreso es
competencia de la Gerencia Central de Recursos Humanos.

Artículo 25°- Se considera tardanza el hecho de registrar la asistencia después de la
hora establecida para el ingreso, así como después del refrigerio. A efectos
del descuento, se deducirá la tolerancia que, acumulada, no podrá superar
los treinta (30) minutos al mes, descontándose el exceso del ingreso
mensual del trabajador.

La tolerancia para el ingreso es de quince (15) minutos. El ingreso
registrado durante la tolerancia está afecto al descuento por tardanza.
Luego de vencida la tolerancia se considera ausencia injustificada.

Los trabajadores no deberán hacer use excesivo de la tolerancia, pues es
sólo para el ingreso y no es válida para justificar su impuntualidad ante
posibles sanciones disciplinarias.

Artículo 26° Constituye inasistencia:

a) Injustificada:

§ La no concurrencia al centro de trabajo sin la justificación
respectiva.

§ El retiro del trabajador antes de la hora de salida sin justificación
alguna.

§ La omisión del registro de asistencia al ingreso y/o salida sin
justificación o posterior regularización, y

§ El ingreso excediendo el tiempo establecido como tolerancia.



b) Justificada:

• Los Permisos o Licencias
• Las Comisiones de Servicio
• Las Compensaciones
• Las omisiones involuntarias en el registro de ingreso o salida al

centro de trabajo, siempre que se justifiquen a más tardar el
segundo día útil siguiente al de producida la omisión y que no
superen de cinco en el año calendario.

Artículo 27° La Oficina de Personal de la Sede Central o la que corresponda en los
órganos Desconcentrados, procesará los registros de asistencia para
efectos del descuento respectivo, procediendo a remitirlos a la
SubGerencia de Remuneraciones de la Sede Central, cuando corresponda.

Artículo 28° Las inasistencias injustificadas y las licencias sin goce de haber estarán
sujetas al descuento de la treintava (1/30) parte del ingreso mensual del
trabajador. La presente acción debe considerarse por días.

Artículo 29°- El Jefe (funcionario) inmediato comunicará mediante formato y bajo
responsabilidad, a la Oficina de Personal de la Sede Central y la que
corresponda en los Órganos Desconcentrados, los siguientes hechos
concernientes al personal a su cargo:

• Inasistencia del trabajador.
• Abandono del puesto en horas de labores.
• No incorporación a su puesto de trabajo después del ingreso, así como

al término del horario de refrigerio.
• La no incorporación al centro de trabajo al concluir las licencias,

vacaciones; suspensión o cese temporal, comisiones de servicio y
cualquier acción de desplazamiento.

Artículo 30° El ingreso al centro de trabajo fuera del horario de labor o en jornada no
laborable, deberá ser autorizado por el Jefe del área respectiva o quien
haga sus veces, únicamente para realizar trabajos extraordinarios o
especiales.

Artículo 31° El trabajador que por razones de gravedad o urgencia se encuentre
impedido de concurrir al Centro de Trabajo, deberá dar aviso por la vía más
adecuada al Jefe (funcionario) inmediato o a la Oficina de Personal de la
Sede Central o la que corresponda en los órganos Desconcentrados, sobre
las causas que motivaron su inasistencia, a más tardar dentro del tercer día
de producida a efectos de no incurrir en falta grave.

Si un trabajador en use de sus vacaciones, licencia, permiso o estando
desplazado temporalmente a otra área se enfermara o estuviera impedido
de reintegrarse a su puesto por cualquier causa, hará conocer este hecho a
la Oficina de Personal por medio de la comunicación más rápida, quedando
obligado a probar debidamente la causal invocada.

Artículo 32° La jornada laboral en el ESSALUD es la siguiente:

a) Personal Administrativo:



Ocho (08) horas diarias de lunes a viernes o cuarenta y ocho (48)
horas semanales.

b) Personal Asistencial:

Médicos:

Seis (06) horas diarias durante seis (06) días con un día de descanso a
la semana, haciendo un total de treinta y seis (36) horas semanales y
ciento cincuenta (150) horas mensuales. En esta jornada está
comprendido el trabajo de guardia.

Profesionales de la Salud no Médicos:

Ocho (08) horas diarias durante seis (06) días con un día de descanso
a la semana, haciendo un total de cuarenta y ocho (48) horas
semanales y doscientas (200) horas mensuales. En esta jornada está
comprendido el trabajo de guardia.

El tiempo de refrigerio no se computa como jornada de trabajo y podrá ser
establecido por la Oficina de Personal de la Sede Central y por los Jefes de
los órganos Desconcentrados en el ámbito de la dependencia a su cargo,
no pudiendo exceder de (60) minutos. Por necesidad de servicio está
permitido el establecimiento de turnos para el uso del horario de refrigerio.

Lo dispuesto en el párrafo precedente es aplicable sólo en aquellos casos
en los que no se observe una jornada ininterrumpida de trabajo.

Artículo 33° En caso de que por necesidad de servicio se requiera la rotación de
personal, el trabajador debe acogerse al horario del puesto asignado.

Artículo 34° Las horas extraordinarias se regulan por lo dispuesto en la normatividad
legal y en las disposiciones institucionales vigentes.

En aquellos supuestos en los cuales no resulte procedente el pago de
horas extras por los servicios prestados después de la jornada laboral, se
podrá compensar el trabajo efectuado por los trabajadores con el
otorgamiento de períodos equivalentes de descanso.

CAPITULO VIII

LICENCIAS Y PERMISOS

Artículo 35° Licencia es la autorización escrita que se concede al trabajador para no
asistir al centro de trabajo por uno o más días.

Artículo 36°  Las Licencias se concederán en los siguientes casos:

1. Con Goce de Remuneraciones:



a) Por Enfermedad.
b) Por Gravidez.
c) Por fallecimiento de cónyuge, padres, hijos o hermanos.
d) Por Capacitación, según los dispositivos institucionales vigentes.
e) Para desempeñar cargo cívico y para cumplir con el servicio militar

obligatorio.
f) Por Licencia Sindical, en los casos previstos por la normatividad

vigente.
g) Por Representación Deportiva Nacional, de conformidad con lo

establecido por la Ley General del Deporte, Decreto Legislativo N° 328.
h) Por citación expresa: judicial, militar o policial.
i) Otras que correspondan según ley.

2. Sin goce de remuneraciones:

a) Por motivos particulares.
b) Por Capacitación, según los dispositivos institucionales vigentes.
c) Por postular como candidato al Alcalde y/o Regidor de Municipalidad.
d) Por postular como candidato a representante del

Congreso de la República.

Artículo 37° El trámite de la licencia se inicia con la presentación de la solicitud del
trabajador ante el Jefe (funcionario) inmediato, el cual deberá expresar su
conformidad y contar con la aprobación del superior jerárquico, para
posteriormente derivarla a la Oficina de Personal de la Sede Central y la
que corresponda en los órganos Desconcentrados, para la emisión de la
resolución correspondiente.

La sola presentación de la solicitud no da derecho al goce de la licencia.
Para tener derecho a la licencia sin goce de remuneraciones o licencia a
cuenta del período vacacional, el trabajador deberá contar con más de un
año de servicios efectivos y remunerados.

Artículo 38° La Licencia por Enfermedad se concede en concordancia con lo dispuesto
por la Ley N° 26790, que aprueba la Ley de Modernización de la Seguridad
Social y por su Reglamento, debiendo acreditarse dicho estado con el
Certificado de Incapacidad Temporal para el Trabajo (CITT) o el Certificado
Médico expedido por el profesional tratante.

Artículo 39° La Licencia por Neoplasia Maligna y/o Tuberculosis, no recuperables,
debidamente diagnosticada, se concede a los trabajadores con goce
íntegro de remuneraciones hasta por dos (02 años).

Artículo 40° La licencia por gravidez se concede a la trabajadora gestante por un
período de 45 días de descanso pre-natal y 45 días de descanso post-natal.
Se acredita con el respectivo Certificado de Incapacidad Temporal para el
Trabajo (CITT) o Certificado Médico otorgado por el profesional tratante.

A solicitud de la trabajadora gestante el goce del descanso pre-natal podrá
ser diferido parcial o totalmente y ser acumulado al post-natal, debiendo
adjuntarse el informe médico que justifique la postergación del descanso
pre-natal. Dicha decisión debe ser comunicada a la Oficina de Personal de
la Sede Central o la que corresponda en los órganos Desconcentrados, con
una antelación no menor de dos (02) meses a la fecha probable del parto.



En los casos en que se produzca adelanto del alumbramiento respecto de
la fecha probable del parto fijada para establecer el inicio del descansó
prenatal, los días de adelanto se acumularán al descanso post-natal.

Artículo 41 ° La licencia por fallecimiento del cónyuge, padres, hijos o hermanos se
otorga por ocho (08) días en cada caso, pudiendo extenderse hasta por
diez (10) días cuando el fallecimiento se produce en lugar geográfico
distinto a aquel donde viene laborando el trabajador.

Se acredita con la partida o acta de defunción que deberá presentar el
trabajador a más tardar dentro de los quince (15) días computados desde la
fecha de ocurrido el fallecimiento.

Artículo 42° La Licencia por Capacitación Oficializada en el país o en el extranjero, se
otorga hasta por dos (02) años, salvo disposición legal expresa, de
conformidad con las disposiciones institucionales sobre la materia.

Artículo 43° La Licencia por citación expresa de la autoridad judicial, militar o policial,
cuando corresponda, se encuentra condicionada a la acreditación por el
trabajador del requerimiento o notificación del documento oficial
correspondiente, comprendiendo el término de concurrencia más el término
de la distancia.

Artículo 44° La Licencia por función edil se otorga a aquellos trabajadores que han sido
electos como regidores de las Municipalidades del país, hasta por veinte
horas semanales.

Los trabajadores que ejerzan los cargos de alcalde y/o regidor, no podrán
ser trasladados sin su consentimiento, mientras ejerzan función municipal.

Los alcaldes pueden optar entre la remuneración municipal o la de su
función pública. En caso de optar por la remuneración municipal tienen
derecho a gozar de licencia sin goce de haber por el término de su
mandato.

Artículo 45° La licencia y/o permiso por representatividad sindical se podrá conceder a
los dirigentes de las organizaciones sindicales debidamente reconocidas,
con observancia de la normatividad legal vigente.

Artículo 46° La licencia por motivos particulares se podrá conceder hasta por un
máximo de noventa (90) días en el período de un año calendario,
dependiendo de las necesidades del servicio.

Artículo 47° La licencia por capacitación no oficializada se otorga hasta por doce (12)
meses y obedece al interés personal del trabajador. Se concede en
concordancia a la normativa institucional que regula dicha materia.

Artículo 48° Se concede licencia sin goce de remuneraciones a los trabajadores
llamados a prestar el Servicio Militar Obligatorio por el tiempo que dure el
referido servicio. A su finalización, deberá solicitar su reincorporación, en el
plazo fijado por ley, debiendo adjuntar a dichos efectos la constancia de su
licenciamiento.



Artículo 49° Se deberá conceder licencia sin goce de remuneraciones, a su solicitud, a
aquellos trabajadores que postulen como candidatos a los cargos de
alcaldes y/o regidores de las Municipalidades, hasta por treinta (30) días
anteriores a la fecha de los comicios respectivos.

Artículo 50° Se deberá conceder licencia sin goce de remuneraciones, a su solicitud, a
aquellos trabajadores que postulen como candidatos a representantes del
Congreso de la República, hasta por sesenta (60) días anteriores a la fecha
de los comicios respectivos.

Artículo 51 ° El tiempo que dure la licencia con goce de remuneraciones es computable
para la acumulación de tiempo de servicios así como para el descanso
vacacional.

Los períodos de licencias sin goce de remuneraciones no son computables
como tiempo de servicios.

Artículo 52 ° Permiso es la autorización escrita que se otorga al trabajador para
ausentarse por horas del centro de trabajo durante la jornada laboral. El
permiso se inicia a petición de parte utilizando el Formato y está
condicionado a las necesidades del servicio y a la autorización del Jefe
(funcionario) autorizado, debiendo ser comunicado con la debida
anticipación a la Oficina de Personal de la Sede Central y la que
corresponda en los Organos Desconcentrados, a más tardar dentro del día
en que se haga use del permiso respectivo.

1. Permiso con goce de remuneraciones

a) Por enfermedad. b) Por gravidez.

2. Permiso sin goce de remuneraciones

a) Por motivos particulares.

3. Permiso por casos Especiales:

a) Por docencia o estudios universitarios.
b) Por representatividad sindical.
c) Por lactancia.
d) Descanso por Onomástico.

Artículo 53° El permiso por enfermedad se otorga a los trabajadores que deban
concurrir a algún centro asistencial público o privado, debiendo acreditar la
atención con la constancia expedida por el médico tratante, sin la cual no
se justificará el tiempo- utilizado y se considerará como permiso por
motivos particulares.

Para la obtención de cita médica, los trabajadores deberán solicitar permiso
previo al jefe (funcionario) inmediato, a efecto de regularizar la falta de
registro al inicio de la jornada laboral.

Artículo 54° El permiso por gravidez se otorga a las trabajadoras gestantes una vez al
mes, para concurrir a sus controles en las dependencias del ESSALUD o



facultativo de su preferencia, debiendo a su retorno acreditar la atención
con la constancia firmada por el médico tratante.

Artículo 55° El permiso por motivos particulares se otorga a los trabajadores para
atender asuntos personales, los mismos que deberán ser debidamente
sustentados. Los permisos acumulados durante un mes no podrán exceder
del equivalente a un día de trabajo.

Los períodos acumulados se tendrán en cuenta para el cómputo máximo de
las licencias sin goce de remuneraciones por el mismo motivo.

Artículo 56° El trabajador tendrá derecho a gozar de permiso para ejercer la docencia
universitaria hasta por un máximo de seis (06) horas semanales, debiendo
compensar dicho tiempo. Similar derecho se concederá a los trabajadores
que sigan estudios superiores con éxito.

El trabajador deberá acreditar tal condición con la ficha de matrícula a
horario de clase expedido por la entidad educativa de nivel superior y
suscribir el documento correspondiente comprometiéndose al cumplimiento
de la compensación horaria.

Artículo 57° El permiso se inicia después de la hora de ingreso. Sólo en casos
excepcionales debidamente justificados el día anterior, el trabajador no
registrará la hora de ingreso, estando obligado a registrar la hora de salida.

Artículo 58° Para el otorgamiento de licencias se tendrá en cuenta los siguientes
criterios:

a) Si se otorga de lunes a viernes se incluirá el sábado y domingo y se
computará como siete (07).días;

b) Si se comprende un día viernes anterior y lunes posterior, se
concederá por cuatro (04) días, incluyendo el sábado y domingo;

c) Por cada cinco (05) días consecutivos o no dentro del ciclo laboral de
cada trabajador, se computará como siete (07) días;

d) El procedimiento señalado en los literales precedentes se observará
cuando la licencia involucre días feriados no laborables.

Artículo 59° Los criterios señalados en el artículo precedente serán de aplicación para el
cómputo de las inasistencias injustificadas.

Artículo 60° La comisión de servicio es el desplazamiento temporal del trabajador
dispuesto por la autoridad competente por necesidad del servicio, para
realizar funciones fuera de la sede habitual de trabajo, en la localidad del
centro laboral, fuera de la localidad o en el extranjero.

La comisión de servicio no podrá exceder, en ningún caso, el máximo de
treinta (30) días calendario por vez.

Artículo 61° El trabajador tiene derecho al pago de los gastos por movilidad y viáticos
según corresponda, de acuerdo a las disposiciones legales vigentes y la
normativa institucional correspondiente.



Artículo 62° La comisión de servicio deberá ser puesta en conocimiento de la Oficina de
Personal de la Sede Central y la que corresponda en los Organos
Desconcentrados, debiendo tenerse en cuenta lo siguiente

• Si la comisión de servicio es hasta por quince (15) días se formalizará
mediante el Formato suscrito por el Jefe inmediato y con la aprobación
del superior jerárquico.

• Si la comisión de servicio excede los quince (15) días deberá ser
autorizada por el Jefe (funcionario) de la dependencia correspondiente
y formalizada mediante Resolución expedida por la Oficina de Personal
de la Sede Central o por los Jefes de los Organos Desconcentrados en
los ámbitos de sus respectivas competencias.

• Si la comisión de servicios se realizara fuera del país, se deberá
formalizar mediante Resolución Suprema o Ministerial o de acuerdo al
procedimiento que determine las normas legales vigentes. Dicho
trámite se ejecutará a través de la Oficina de Personal de la Sede
Central.

Artículo 63° Los permisos, licencias y comisiones de servicio no tramitados
oportunamente serán considerados extemporáneos y su regularización
estará sujeta a la opinión del Jefe (funcionario) inmediato y a la aprobación
del superior jerárquico, para la evaluación del caso concreto a fin de
determinar su procedencia.

CAPITULO IX

REMUNERACIONES

Artículo 64° La Institución abonará mensualmente las remuneraciones y bonificaciones
de los trabajadores. Dicho pago se hará durante la jornada de trabajo y en
días hábiles:

En ningún caso se abonarán remuneraciones por días no trabajados, con
excepción de los dispuestos por mandato judicial o los dispositivos legales
vigentes. Está prohibido, igualmente, conceder préstamos o adelantos con
cargo a las remuneraciones.

Artículo 65° La Institución efectuará los descuentos establecidos legalmente, así como
los acordados con el trabajador previa solicitud y autorización escrita.

Artículo 66°- La Institución otorgará, en el mes de febrero de cada año, una Asignación
Especial por Escolaridad a todos los trabajadores, equivalente al ochenta
por ciento (80%) de su ingreso mensual, de acuerdo con los dispositivos
institucionales vigentes.

Artículo 67° La Institución otorgará a sus trabajadores una Bonificación Vacacional
equivalente a un ingreso mensual el mes inmediato anterior de acuerdo a la
programación vacacional.



Artículo 68° La Institución sólo abonará el pago de horas extraordinarias al personal en
los supuestos comprendidos en la normatividad legal vigente.

Artículo 69° En el caso que un trabajador contratado a plazo indeterminado cambie a un
puesto que suponga diferente responsabilidad, otras condiciones de trabajo
y remunerativas, se procederá a suscribir un Convenio de Nuevas
Condiciones de Trabajo.

Artículo 70° Todo el personal está obligado a firmar la constancia de haber recibido la
boleta de pago correspondiente.

Artículo71° Los reclamos respecto a las remuneraciones abonadas se formularán
dentro de la semana siguiente de efectuados los pagos, ante el Jefe de la
Oficina de Personal o quien haga sus veces.

Artículo 72° La remuneración de los profesionales de la salud por concepto de guardias
y retenes se establecerá en función de la remuneración que sirve de base
de cálculo para el pago homólogo correspondiente, según las disposiciones
de la materia.

CAPITULO X

VACACIONES

Artículo 73°- Todo trabajador tiene derecho a treinta días de vacaciones después de
cada año completo de servicios, previo cumplimiento de los requisitos
legalmente establecidos.

Artículo 74° El récord vacacional que deben cumplir los trabajadores es el siguiente:

a) Los trabajadores con jornada ordinaria de cinco días a la semana,
deberán acreditar cuando menos 210 días de labor efectiva.

b) Los trabajadores con jornada ordinaria de seis días a la semana,
deberán acreditar cuando menos 260 días de labor efectiva.

c) Los trabajadores que presten servicios durante tres o cuatro días a la
semana, o paralicen sus actividades previa autorización de la Autoridad
Administrativa de Trabajo, tendrán derecho al descanso vacacional
siempre que sus ausencias injustificadas no excedan de diez (10) en
dicho período.

Artículo 75° Los trabajadores que ingresen a la Institución al amparo del régimen laboral
de la actividad privada o aquéllos que optaron a opten por cambiar de
régimen laboral, computarán su año de servicios y récord vacacional a
partir de su fecha de ingreso o de cambio de régimen, respectivamente.

Artículo 76° Los trabajadores deberán hacer use de su descanso vacacional en la fecha
programada, bajó responsabilidad del Jefe de Personal.



El descanso vacacional de los trabajadores deberá programarse como
máximo dentro de los diez (10) meses posteriores a la adquisición del
derecho al citado descanso vacacional.

Si dentro de los primeros doce (12) meses el trabajador no acumulara el
récord vacacional, los diez (10) meses posteriores se computarán a partir
de la fecha en que cumpla el año de servicios efectivo.

Artículo 77° En aquellos casos en que sea indispensable contar con los servicios del
trabajador antes de vencerse el plazo de once (11) meses para que éste
haga efectivo su derecho al descanso vacacional, se celebrará
obligatoriamente un Convenio de Acumulación de Vacaciones, en cuyo
caso, a la fecha de suscripción del citado Convenio, el trabajador deberá
hacer use de siete (07) días de descanso vacacional.

El Convenio de Acumulación de Vacaciones se celebra por triplicado y es
suscrito por el trabajador, su jefe inmediato y el Jefe de la Oficina de
Personal de la Sede Central o la que corresponda en los órganos
Desconcentrados.

Artículo 78° Procede la reducción de vacaciones, por mutuo acuerdo con el trabajador,
hasta por quince (15) días y únicamente por necesidad de servicio.

Tratándose de funcionarios de nivel de E4 a E2 la reducción de vacaciones
debe ser aprobada por la Gerencia Central de Recursos Humanos.

Artículo 79° No podrá otorgarse vacaciones:

a) Durante el período en que el trabajador esté con descanso médico
certificado por el ESSALUD o por el área de salud respectiva.

b) Durante el período en el que se encuentre con Licencia por
Capacitación.

Artículo 80° La Oficina de Personal de la Sede Central y la que corresponda en los
órganos Desconcentrados, es la responsable de coordinar y formular la
programación de vacaciones de acuerdo a la fecha en que se genera el
derecho, a las necesidades del servicio y al interés del trabajador. El rol de
vacaciones se aprueba por resolución de nivel correspondiente, en el mes
de noviembre de cada año para el período siguiente.



CAPITULO XI

DESPLAZAMIENTOS DE PERSONAL

Artículo 81° Los desplazamientos del personal con contrato de trabajo a plazo
indeterminado serán los siguientes:

a) Desplazamiento Permanente.
b) Permuta
c) Desplazamiento Temporal.

Por el lapso máximo de un ejercicio presupuestal, con indicación
expresa de la fecha de inicio y de término.

d) Rotación.
e) Designación.
f) Encargo.
g) Comisión de Servicios.

Los desplazamientos se aprobarán por resolución.

Artículo 82° Los requisitos condiciones, trámite y niveles de aprobación para los
desplazamientos permanentes y temporales de personal serán los que
establezcan las disposiciones institucionales sobre la materia.

Artículo 83° Mediante la permuta se produce el desplazamiento simultáneo entre dos
(02) trabajadores por mutuo acuerdo, que tengan el mismo grupo
ocupacional, profesión o realicen funciones en cargos compatibles o
similares en sus respectivas áreas de origen.

Es válida la permuta que se produzca entre un trabajador del régimen
laboral de la actividad privada (plazo indeterminado) con uno del régimen
laboral público.

Artículo 84° La rotación se produce por necesidad del servicio dentro del mismo centro
de trabajo. Requiere la autorización del Jefe del órgano Desconcentrado.

Artículo 85° Mediante la Designación un trabajador desempeña un cargo de dirección o
de confianza por decisión de la Presidencia Ejecutiva o la Gerencia
General, en use de las facultades delegadas por la Ley N° 27056 y la
Presidencia Ejecutiva, respectivamente. Asimismo, mediante esta
modalidad de desplazamiento se designan los cargos jefaturales de la Sede
Central y de los órganos Desconcentrados que no han sido calificados
como cargos de confianza. La delegación de facultades en este último caso
se regula por las disposiciones institucionales vigentes.

Artículo 86° El encargo es la acción de personal que procede sólo en ausencia del
titular para el desempeño de funciones de responsabilidad directiva. Es
temporal, excepcional, fundamentado y no debe exceder de un período
presupuestal.

Artículo 87°- Los requisitos para que proceda el encargo son los siguientes:



a) Que el trabajador tenga una relación laboral a plazo indeterminado,
salvo los casos de suplencia.

b) Que se haga mediante resolución y sustentándose en el artículo 911
del Texto único Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, aprobado por
D.S. N° 003-97-TR Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

c) Que exista la plaza, se encuentre vacante y esté debidamente
presupuestada.

Artículo 88° El cambio de lugar de trabajo del personal contratado bajo modalidad,
supone, en todos los casos, resolver el contrato de trabajo primigenio por
mutuo disenso y celebrar un nuevo contrato en el área de destino.

CAPITULO XII

SEGURIDAD Y ACCIDENTES DE TRABAJO

Artículo 89° Cada trabajador debe atender como una de sus obligaciones principales,
durante su labor diaria, la de su propia protección y de sus compañeros de
trabajo, contra toda clase de riesgos, accidentes y las que aseguren
la higiene de la Institución.

Artículo 90° Todo trabajador está obligado a tener en cuenta las reglas de seguridad
siguientes:

a) Reportar a su Jefe Inmediato toda situación que implique riesgo al
trabajador o a la propiedad de la Institución.

b) No distraer la atención de otro trabajador de forma que lo exponga a un
accidente.

c) Conservar el lugar de trabajo ordenado y limpio en todo momento.

d) No dejar objetos, materiales, desperdicios y herramientas en lugares
en los que puedan ocasionar accidentes.

e) Usar obligatoriamente los elementos de protección adecuados en el
desempeño de sus labores.

f) No retirar los elementos de protección de las máquinas a instrumentos
sin la justificación debida.

g) Leer los carteles y avisos alusivos a la seguridad y cumplir con sus
instrucciones.

h) No conducir vehículos sin autorización.

i) No poner en movimiento equipos hasta no estar seguro de que no hay
peligro para otros servidores o instalaciones.



j) Usar correctamente y conservar los servicios higiénicos.

k) No realizar inscripciones, manchar o pintar las paredes, techos, puertas
y los bienes de la Institución.

l) Participar en los eventos de capacitación, de seguridad y protección así
como en los simulacros de eventos de riesgos.

CAPITULO XIII

REGIMEN DISCIPLINARIO

Artículo 91° De conformidad con lo establecido en el artículo 9° del Texto único
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, aprobado por D.S. N° 003-97-TR
Ley de Productividad y Competitividad Laboral, las medidas disciplinarias
en caso de infracción de las órdenes, directivas, normas del presente
Reglamento, normas institucionales, disposiciones legales o contractuales
vigentes, son las siguientes:

a) Amonestación verbal.
b) Amonestación escrita.
c) Suspensión sin goce de haber.
d) Despido.

El orden de las sanciones es meramente enunciativo y, como tal, la
Institución aplicará cualesquiera de las medidas disciplinarias de acuerdo a
los hechos, a la gravedad de la falta y a los antecedentes del trabajador.
Por lo mismo, no significa que deben aplicarse correlativa o sucesivamente.

Artículo 92° La Amonestación Verbal es la medida correctiva que se aplica cuando la
falta es primaria, leve y no reviste gravedad.

Podrá ser impuesta en toda circunstancia cuando las omisiones o faltas
primarias leves y de poca importancia requieran prevenir al infractor sobre
la repetición de éstas.

Artículo 93° La Amonestación Escrita es la medida disciplinaria aplicable cuando hay
reincidencia en las faltas primarias o cuando se cometan otras que revistan
relativa gravedad.

Artículo 94° La amonestación escrita y la suspensión deberán ser comunicadas por
escrito al trabajador quien suscribirá el cargo respectivo, recurriéndose al
envío notarial en caso que éste se niegue a firmar el cargo de recepción.

Artículo 95°- Todo trabajador tiene derecho a exponer sus puntos de vista sobre la falta
que se le imputa, por lo que, ante requerimiento de sus superiores, deberá
presentar un informe o descargo sobre el particular.



Artículo 96° Las competencias y el procedimiento de despido se regula por lo dispuesto
en la Directiva N° 001-PE-IPSS95, aprobada por Resolución de Presidencia
Ejecutiva N° 092-PE-IPSS-95.

CAPITULO XIV

RECLAMOS LABORALES

Artículo 97° Los problemas que el trabajador encuentre en el desempeño de su trabajo
deberán ser planteados al Jefe Inmediato. En caso de no obtener resultado
satisfactorio podrá recurrir al Superior Inmediato o al Gerente del área.

Artículo 98° Las Oficinas de Personal o la Sub-Gerencia de Administración de Personal
en la Sede Central, atenderán las quejas que le sean presentadas por los
trabajadore5, las mismas que deben ser planteadas en forma clara y
precisa. Los casos de emergencia serán atendidos de inmediato.

CAPITULO XV

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS Y FINALES

Artículo 99° La Institución se reserva el derecho de ampliar y/o modificar el presente
Reglamento Interno de Trabajo, de acuerdo a sus facultades y conforme al
D.S. N° 039-91-TR.

Artículo 100° Todos los casos que no están previstos de manera expresa en el presente
Reglamento, se regirán por las disposiciones que, al respecto, dicte la
Institución, dentro del marco que le fija el ordenamiento legal vigente.

En tal sentido, el ESSALUD tiene la facultad de dictar las directivas,
normas administrativas y disposiciones complementarias que considere
convenientes para la correcta aplicación del texto y espíritu del presente
Reglamento.

Artículo 101° Las infracciones a normas legales, áticas o administrativas no
contempladas en el presente Reglamento, que pudiesen cometer los
trabajadores del ESSALUD, serán resueltas en cada caso, atendiendo a
las circunstancias, antecedentes y consecuencias.




