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Presentacion

Sefiores miembros del jurado, cumpliendo con las disposiciones establecidas en el
reglamento de grados y titulos de la Universidad césar Vallejo; pongo a vuestra
consideracion la presente investigacion titulada: “Cumplimiento del perfil de puestos y su
relacion con la compensacion remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Lamas, periodo 2018”, con la finalidad de optar el titulo de Maestro en

Gestion Publica.

La investigacion esté dividida en siete capitulos:

En el capitulo I, se presenta los estudios previos relacionados a las variables de estudio,
tanto del ambito internacional, nacional como local; asimismo el marco referencial
relacionado al tema en estudio, el planteamiento y formulacion del problema, la
justificacion, hipotesis y objetivos.

El capitulo 11, estd relacionado al método de la investigacion, que incluye el tipo de
estudio, disefio de investigacion, las variables y operacionalizacion de las variables; la
poblacion y muestra; las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos; métodos de
andlisis de datos y aspectos éticos.

En el capitulo 111, se presentan el analisis de los resultados obtenidos de la aplicacion de
los instrumentos y el procesamiento estadistico que nos permitié concluir el nivel de
asociacion entre variables.

En el capitulo 1V, se analizan los resultados obtenidos contrastando con el marco tedrico y
los trabajos previos de las variables en estudio.

En el capitulo V se consideran las conclusiones segun los objetivos planteados.

En el capitulo VI se describen las recomendaciones de acuerdo a las conclusiones
alcanzadas.

En el capitulo VII se mencionan a los autores utilizados para la elaboracion de la

investigacion.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El autor
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RESUMEN

La investigacion de titulo “Cumplimiento del perfil de puestos y su relacion con la
compensacion remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas,
periodo 20187, tiene como objetivo establecer la relacion entre las variables cumplimiento
del perfil de puesto y compensacion remunerativa, teniendo como muestra a 62
trabajadores municipales, para ello, se aplico una encuesta relacionada con la variable
como instrumento de recoleccion de datos; la investigacion es tipo no experimental y de
disefio descriptivo correlacional. Los resultados la de Correlacion de Rho de Spearman, en
donde se evidencia que con una probabilidad de error del 0% existe relacion significativa
entre las variables cumplimiento del perfil de puestos y compensacion remunerativa,
adicional a ello se puede observar que la fuerza y/o grado de correlacién "Rho" tiene un
valor de 74.4%; que a su vez significa que a mayor cumplimiento del perfil de puestos
mayor sera la compensacion remunerativa. En tanto, se concluye que, en un 45% no se
cumple con el perfil de puesto, debido a que no se presentaron los requisitos para ejercer el
puesto; ademas, el 52% de los trabajadores presentan quejas respecto a la compensacion
remunerativa y esto se debe a los problemas internos que no fueron solucionadas,

generando malestar en los colaborados de la entidad municipal.

Palabras Claves: Cumplimiento de perfil de puesto- Compensacion remunerativa.
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ABSTRACT

The purpose of the title investigation "Compliance with the job profile and its
relationship with the remuneration of the workers of the Provincial Municipality of Lamas,
period 2018", is to establish the relationship between the variables complying with the
remuneration compensation profile. applied a survey related to the variable as a data
collection instrument; the research is non-experimental type and descriptive correlational
design. The results of Spearman's Rho Correlation, where it is evident that with a
probability of error of 0%, there is a significant relationship between the variables of
compliance of the profile and remuneration compensation, additionally it can be seen that
the force and / or the degree of correlation "Rho™ has a value of 74.4%; which in turn
means that a mayor fulfilling the profile of higher positions will be remunerative
remuneration. As soon as it is concluded, 45% do not comply with the job profile, due to
the fact that the requirements for the position have not been fulfilled; In addition, 52% of
workers have a response to remuneration compensation and this is due to internal problems

that were not solved, generating charges in the employees of the municipal entity.

Keywords: Compliance with job profile, remuneration.
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1.1.

INTRODUCCION

Realidad problematica

El area de Recursos Humanos, para las empresas tanto publicas como privadas
a lo largo de los afios ha garantizado un nivel de seguridad en el aspecto de contar
con perfiles humanos que aborden una mayor coordinacion, gestién y toma de
decisiones. Asimismo, Martin (2017); ha llegado a presenciar grandes cambios; y
como también problemas que abordan el cumplimiento de perfil de puestos, dando a
conocer que los principales problemas abordan al nivel profesional, la desigualdad de
género determinado de esta forma la baja participacion dentro de una organizacion;
afiadiendo que 3 de cada 5 empleados no llegan a desempefarse por las politicas

internas que se manejan dentro de cada empresa (p. 2).

Por otro lado los funcionarios judiciales de Uruguay (AFJU) segin Richard
Ascurrein secretario General; dio a conocer en medio de denuncias y cargos
politicos: El Hijo del Ministro fue contratado para ejercer el cargo de Técnico para la
Division Tecnoldgica del Poder Judicial; pues a raiz de esto el puntaje maximo que
requeria este proceso de seleccion era contar con un total de 90 puntos, la misma que
incluia la formacion curricular, cursos de especializacién, capacitacion y otros
entrenamientos. Asimismo, ante estos resultados las demas personas que participaron
determinaron quejas ante estos requisitos de perfil, ya que el gran nimero se
encontraron dentro de los estandares y no incluidos o tomados en consideracion para

formar parte de la empresa (Chediak, 2017. p 5)

A nivel nacional las empresas publicas como (las municipalidades) han venido
presentado problemas, en cuanto a la compensacion remunerativa hacia los
trabajadores; estas por lo particular estuvieron ligados al nivel profesional, como son
los (certificados, titulos y otros). Segun el Programa Nacional Cuna Mas (PNCM)
conjuntamente con el Ministerio de Desarrollo e inclusién Social (MIDIS, 2018, p. 2)
dio a conocer un proceso de seleccion de cargos, la misma que requeria de personas
egresadas de las carreras de (Economia, administracion, psicologia y otros); de los
cuales no se llegaron a cumplir con los requisitos en el proceso de reclutamiento

generando una baja percepcion y quejas de las personas y/o trabajadores que
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integraron este concurso. De tal forma que, sélo se llegaron a contratar a los que no
cumplian con las bases, percibiendo una remuneracién fuera del nivel académico y

profesional que presentaban estas en su momento.

Presentando como principal actividad la administracion puablica en general,
dentro de esta institucion, en los uUltimos periodos se ha venido observando un
problema recurrente en la relacion que existe entre el “perfil laboral” y la
compensacion remunerativa concebida por los colaboradores, ya que se vislumbra
que existen trabajadores con capacitacion profesional competente, albergando en sus
legajos certificados, capacitaciones constantes, titulos profesionales e incluso titulos
de post grado pero que no perciben una remuneracion adecuada para sus capacidades
obtenidas en comparacion de personal que incluso no cuenta con estudios superiores
todo ello albergado por cuestiones politicas, debido a esto el personal poco
capacitado cuenta con una remuneracion mas alta, puestos de mayor jerarquia y

modalidades de contrato con mayores beneficios.

En otras palabras, se ha podido identificar que existen trabajadores con poco o
bajo nivel de estudios académicos que se encuentran laborando en cargos elevados y
con una remuneracién inconcebible para aquellos que cuentan con un mayor grado o
nivel académico. Sin embargo, se percibe deficiencias que vienen dandose en varios
campos, y uno de ellos es el cumplimiento del perfil de puesto, que incluyen las
siguientes caracteristicas, tales como la percepcion, las actitudes, el aprendizaje, la
personalidad y la voluntad; por otra parte, estan los cometidos: que incluyen a
actividades concretas y comportamientos concretos y finalmente la tecnologia, todos
estos factores, vienen siendo prescindidos, provocando en la municipalidad algunas
deficiencias entre los mismos trabajadores, que luego repercute en los usuarios y
contribuyentes que acuden a la institucion publica de Lamas. Bajo este contexto se
planea conocer cudl es la relacion entre estos dos aspectos y como esto, influye en el
rendimiento de la entidad, como esto afecta en el clima laboral y qué podria
mejorarse para un mejor funcionamiento y un mejor servicio brindado al

contribuyente por parte de la institucion.
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1.2. Trabajos previos

Internacionales

Sacoto, P y Zhingri, S. (2012), en su trabajo de investigacion titulada: Propuesta
de valoracion y clasificacion de puestos en el &rea administrativa de la Universidad
Politécnica Salesiana sede Cuenca. Universidad Politécnica Salesiana. Cuencua,
Ecuador; tuvo como objetivo el implementar un programa de valoracién y ayudar a
la clasificacion de los puestos en el area administrativa de dicha universidad. La
hipétesis planteada fue que la propuesta de valoracion influird en la clasificacion de
puestos en el area administrativa de la Universidad Politécnica Salesiana sede
Cuenta. La muestra de estudio estuvo constituida por un total de 14 trabajadores del
area de administracion de la universidad. El disefio de investigacion fue de tipo
aplicado, trabajando para ello con encuestas y entrevistas. El resultado al cual se ha
arribado es que: el sistema de jerarquizacién que en la actualidad maneja la
universidad no es el adecuado, puesto que se pasan por alto muchos aspectos de la
gestion del talento humano. Las conclusiones que llegaron a obtener fueron que los
cargos se valoran y clasifican mediante un sistema de jerarquizacién, pero que no es
el correcto. Se efectud la clasificacion y valorizacién basado en el sistema del
SENRES (Secretaria Nacional Técnica de Recursos Humanos y Remuneraciones.
Este proceso ayudd a mejorar la gestion en la administracién, en los trabajadores y en
la universidad en general. La presente investigacion aporta datos importantes sobre la
funcionalidad Optima y aplicable de los métodos del SENRES que ayudard a
clasificar y valorar mejor los puestos para asi cuando estén bien determinados,

funcionen Gptimamente y como consecuencia se remunere de la mejor manera.

Rodriguez, J. (2016) en su trabajo de investigacion: El perfil por competencias y
su incidencia en el desempefio laboral del personal del area comercial de la empresa
Automotores de la Sierra S.A. del Cantdn Ambato, provincia de Tungurahua.
Universidad Técnica de Ambato. Ambato, Ecuador; tuvo como objetivo determinar
como incide el perfil por competencias en el desempefio laboral de los que trabajan
en esta empresa. La hipotesis planteada fue que el perfil por competencia incide de
manera significativa en el desempefio laboral del personal comercial de la empresa

Automotores de la Sierra SA. La muestra de estudio estuvo constituida por 31
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trabajadores. El disefio de investigacion fue descriptivo, de modalidad de campo, con
enfoque mixto. El instrumento de recopilacion de datos fue un cuestionario y una
entrevista. Los resultados demostraron que luego de haber efectuado una serie de
procedimientos y analisis, se llegd a establecer que como el Chi cuadrado real
(13,06) es mayor que el chi cuadrado tedrico, (12,59) por lo tanto, aceptamos la
hipotesis alternativa: El perfil por competencias si incide en el desempefio laboral del
personal del area comercial de la Empresa Automotores de la Sierra S.A. del canton
Ambato provincia de Tungurahua. La investigacion llegé a la conclusion que la
empresa tiene inadecuados perfiles de puestos basado en competencias, perjudicando
el desemperio de sus trabajadores, haciendo que la empresa no sea competitiva, no se
desarrollen como deben y no puedan tomar decisiones en distintos aspectos,
haciendo que el ambiente no sea ideal para que se desenvuelvan y aumenten sus
habilidades, ademéas de que no parecen responsabilizarse, comprometerse y cumplir
sus funciones adecuadamente. Esta investigacion nos otorga datos importantes del
mal desemperfio que existe en los trabajadores por los inadecuados perfiles de puestos
por competencia que poseen, y basicamente esto perjudica a la misma empresa al no

disefiar un perfil adecuado, lo que también repercutiria en los trabajadores.

Chavez, J. (2016), en su trabajo de investigacion: Disefio de perfil de cargo por
competencias para la seleccion de personal del Sistema de Educacién a Distancia de
la Universidad Tecnoldgica Equinoccial en Quito. Universidad Andina Simén
Bolivar. Quito, Ecuador; tuvo por objetivo central hacer una determinacion de
perfiles de puesto para el SED con un enfoque de competencias, para asi alcanzar los
objetivos propuestos en la organizacion. La hipotesis planteada fue que el disefio de
perfiles de los docentes del SED de la UTE enfocados bajo competencias, permitira
seleccionar interna y externamente a las mejores personas para los puestos vacantes
La muestra de estudio estuvo conformada por 50 profesores del SED, con un disefio
de investigacion no experimental y descriptivo — correlacional. El instrumento que se
usé fue el modelo Lominger para la identificacion de puestos, evaluados a los
docentes. Los resultados dieron a conocer que la aplicacion del perfil logro que los
docentes exitosos de este sistema hayan identificado con mayor objetividad las
competencias que hacen que su trabajo sea exitoso, empatico, flexible, integro y con

orientacion al logro de los objetivos. La investigacion llegé a la conclusion que estos

16



docentes que alcanzaron resultados extraordinarios en el tiempo determinado poseen
hasta ocho competencias en un grado de experto, lo que indica que para implementar
un buen perfil de puesto se necesitan ciertas caracteristicas, las cuales vuelven a la
persona alguien productivo y que llega a alcanzar el éxito en su trabajo o puesto. Se
lleg6 de esta manera a estructurar el perfil de puesto docente para que futuros
trabajadores entren, encajando con este perfil que aseguraréd el cumplimiento de las
metas de la organizacion. La investigacion nos da informacién de la necesidad de
crear puestos de perfil adecuados (bajo experiencias e investigaciones previas), que
cumplirén con los objetivos de la empresa y gracias a ello la remuneracion sera la

adecuada y justa.

Alvarado, T. y Henriquez, I. (2014) en su trabajo de investigacion titulada:
Propuesta Técnica sobre valoracién de puestos para la elaboracién de politicas
salariales en beneficio econémico de los trabajadores de la organizacion no
gubernamental “Fe y Alegria” ubicada en el Municipio de Antiguo Cuscatlén,
Departamento de La Libertad. Universidad de El Salvador. San Salvador, El
Salvador; tuvo por objetivo principal diagnosticar cbmo se encuentra actualmente los
métodos de valoracién de puesto y las politicas salariales para implementar lo
necesario. La hipdtesis planteada fue que la Propuesta es un factor determinante para
la elaboracion de politicas salariales en beneficio econdmico de los trabajadores de la
organizacion no gubernamental “Fe y Alegria” ubicada en el Municipio de Antiguo
Cuscatlan, Departamento de La Libertad. La muestra estuvo conformada por 63
trabajadores. El disefio de investigacidn fue no experimental con un nivel descriptivo
y correlacional. El instrumento aplicado fue una guia de entrevista, el cuestionario y
la hoja de apuntes. Los resultado dieron a conocer que los rangos salariales dentro de
la organizacion oscilan entre $245.00 y $1,400.00, con los resultados obtenidos se
verifico que la tercera parte de los empleados tiene un salario entre $450.00 y
$600.00, con un porcentaje de participacion del 33%, ademas de ello, més de la
mitad de los empleados de la organizacion han cursado estudios superiores y estudios
técnicos, representa un 56.00%. La investigacion llego a concluir que la empresa no
posee métodos para la valoracion de puesto, y no tienen una politica salarial bien
establecida y a pesar de poseer un sistema que evalla el desempefio, no se considera

para tomar decisiones con respecto a los recursos humanos. La investigacion aporté a
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la necesidad estos dos elementos bien establecidos que son la valoracién de puestos y
la cuestion remunerativa y que deben cumplir su funcion, asi como las demas areas

que deben ser respetadas para el funcionamiento adecuado de la entidad.

Ayala, M., Castillo, I. y Herndndez, C. (2011), en su trabajo de investigacion
denominada: Perfil del profesional en Administracion de empresas en el area de
Recursos Humanos de la Universidad El Salvador. Universidad de El Salvador. San
Salvador, El Salvador; tuvo por objetivo central disefiar el perfil de puesto dentro del
area de recursos humanos o talento humano para asi ejecutar actividades necesarias
para optimizar a profesionales futuros en su formacion. La hipétesis plateada fue el
perfil profesional dentro del area de recursos humano en un factor importante para un
cargo laboral. La muestra de estudio estuvo conformada por 54 personas entre
docentes, profesionales y docentes, asi como 15 entidades. La investigacién tuvo un
disefio descriptivo con un tipo no experimental. El instrumento de recopilacion de
datos fue un cuestionario de preguntas y una guia de entrevista. Los resultados dieron
a conocer gque la Administracion Publica la Administracién de Recursos Humanos es
de vital importancia, por esto se esta realizando una estandarizacion de la gestion de
personal en todo el gobierno. Lo que implica cambios en pro de la dignificacion del
empleado publico, a fin de fortalecer la parte humana, ya que no sirve de nada la
implementacién de nuevas tecnologias y de otros aspectos de modernizacion si se
deja de lado el elemento més trascendental para la organizacion. La investigacion
lleg6 a concluir que los docentes cumplen a penas los requerimientos del puesto y
que los profesionales no se encuentran capaces para cumplir los requerimientos del
puesto de administracién de recursos humanos, por tanto; también se sefiala las
caracteristicas que deben poseer aseverando mas en la capacidad de gestion lo que
incluye un sin numero de elementos y dimensiones, ademas conocimientos en
psicologia y valores sociales, para que de esta manera se pueda hacer una seleccién
adecuada de personal que desarrollara a la empresa por desempefiar una labor de
manera éptima. La investigacion aporta bastante con el hecho de tener un perfil muy
definido para el puesto de recursos humanos ya que a su vez este profesional

cumplird la misma labor la cual, llevara al éxito a la empresa.
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Nacionales

Bardales, G. (2013), en su trabajo de investigacion: Evaluacion de puestos de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca de acuerdo al
manual normativo de clasificacion de cargos. Universidad Privada Antenor Orrego.
Trujillo, Per(; tuvo por objetivo central exponer que no esta alineado al manual los
perfiles de los colaboradores de dicha municipalidad. La hipétesis planteada fue Los
perfiles del trabajador de la Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca no se
encuentran alineados al Manual Normativo de Clasificacion de Cargos. La muestra
estuvo conformada por 39 curriculums de los empleados que integran la
municipalidad. El disefio de investigacion fue descriptivo, aplicado y de corte
transversal. Se us6 como instrumento de recopilacion de datos se usé la guia
instrumental. Los resultados han demostrado que los perfiles profesionales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca no se
encuentran alineados al Manual Normativo de Clasificacion de Cargos por cuanto los
medios para ingresar a la funcién publica estdn inmersos en practicas como:
nepotismo, compadrazgo, patronazgo Yy clientelismo, lo que dificulta la existencia de
un sistema de recursos humanos que garanticen imparcialidad y equidad al momento
de llevar a cabo el proceso de seleccidn, contratacion y demas aspectos relacionados
con la administracion de recursos humanos. La investigacion llego a concluir que la
hipdtesis se afirma, o sea estos perfiles de los trabajadores no estan alineados y no se
ajustan al manual que menciona las caracteristicas que deben poseer, ademas que, no
elaboran el proceso adecuado para la integracion del futuro trabajador, por existir
ingresos de personas que fueron posteriormente puesta por cierto favoritismo
subjetivo, sin pasar un proceso objetivo de evaluacion. Por tanto, la poca capacidad
profesional dificulta un adecuado desempefio y no se llega a cumplir con los
propositos de la organizacion. El trabajo aportd bastante porque muchas personas
pueden estar recibiendo salarios que no se merecen por no estar al nivel requerido del
puesto, ya que entraron de un modo no adecuado sin el respectivo proceso, aunque el
puesto esté bien disefiado, el individuo tiene que pasar el proceso correcto para su
colocacion, o si no estaria bien implementado el puesto seria aun més perjudicial

para la empresa.
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Machuca, M. (2015), en su investigacién denominada: Relacion entre el perfil
del puesto del area de atencion al cliente y la productividad en el Hotel Playa Lucero
E.I.LR.L. — Bocapan, Tumbes 2015. Universidad Sefior de Sipan. Pimentel, Peru; tuvo
como objetivo determinar si se relaciona el perfil de puesto y el desempefio en el
Hotel. La hipdtesis planteada fue perfil del puesto del area de atencion al cliente
influye de significativamente la productividad en el Hotel Playa Lucero E.l.LR.L. —
Bocapan, Tumbes 2015. La muestra estuvo conformada por 15 trabajadores del
hotel. El disefio de investigacion fue descriptivo correlacional con un enfoque
cuantitativo. Los instrumentos que empleados fueron un cuestionario de preguntas.
Los resultados dieron a conocer que el 50% de los trabajadores manifiestan que la
empresa no tiene identificado claramente los perfiles de puesto para cada trabajador
y lo que genera un bajo desempefio. La investigacion llego a concluir que la mitad de
los trabajadores no perciben que los perfiles laborales estan bien disefiados y
definidos. Ademas que, la empresa no tiene un manual bien establecido sobre las
funciones de los puestos, haciendo que no se desempefien adecuadamente. La
investigacion aporta datos sobre la importancia de elaborar un perfil de puesto que
cumpla con las necesidades que requiere el mismo, para que el personal adecuado
tome posicion y cumpla las funciones correspondientes y asi desempefiarse

apropiadamente.

Farfan, G. (2017), en su trabajo de investigacion: Nivel de cumplimiento del
perfil del egresado de la escuela profesional de contabilidad, de la Universidad
Catodlica San Pablo, Arequipa, 2014 y 2015. Universidad Catolica de Santa Maria.
Arequipa, Per(; tuvo por objetivo determinar el grado de cumplimiento en los
egresados de contabilidad de dicha universidad. La hipotesis planteada fue el nivel de
cumplimiento del perfil del egresado de la escuela profesional de contabilidad es
inadecuado. La muestra estuvo conformada por 44 personas. El disefio de
investigacion descriptivo y de tipo de campo. El instrumento que se us6 fue el
cuestionario de preguntas. Los resultaros determinaron que existe un mayor nivel de
cumplimiento en lo que respecta a formacion humana, es decir virtudes, que es la
disposicion constante del alma para las acciones conformes a la ley moral tales como
justicia, prudencia y veracidad; y valores que sirven para encaminar las conductas de

las personas, son los principios por los cuales hacemos o dejamos de hacer una cosa
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en un preciso momento, tales como fe pablica y honestidad, sobre los conocimientos
especificos de la carrera, como lo es en contabilidad financiera, gestion, sistema
tributario nacional y analisis y sistematizacion de informacion financiera econémica
y legal; comprobandose de esta manera la hipotesis planteada en la presente
investigacion. La investigacion llego a la conclusién de que estos egresados tienen
buenas virtudes y que poseen buenos conocimientos en su area, aungue en su
mayoria, aungue cierta parte aun esta en un nivel regular. Estos egresados cumplen
con el perfil del profesional para contabilidad que declara la universidad. La
investigacién nos aporta datos tales que nos demuestran que una buena educacion
que plantea perfiles exactos de desempefio para un futuro, pueden ser favorables en
las empresas, aungue tienen que ser las empresas en definir su perfil de puesto para

lo que necesitan.

Arias, L. (2016), en su trabajo de investigacion titulada: Beneficios laborales y la
estructura remunerativa de los trabajadores de las empresas constructoras del Distrito
de Ate. Lima. Afio 2014. Universidad Nacional del Callao. Lima, PerG; tuvo por
objetivo analizar como inciden los beneficios laborales en la estructura remunerativa
de los colaboradores de estas constructoras de Ate. La hipotesis planteada fue los
beneficios laborales inciden positivamente en la estructura remunerativa de los
trabajadores de las empresas constructoras del Distrito de Ate. Lima Afio 2014 La
muestra de estudio estuvo conformada por 235 empleados de estas constructoras. El
disefio de investigacion fue no experimental con enfoque cuantitativo, descriptivo —
correlacional. Los instrumentos que se aplicaron fue un cuestionario de preguntas.
Los resultados dieron a conocer que la prueba estadistica chi cuadrado de Pearson
presenta como resultado X2c un valor de 485.349, este valor es mayor que X2t
(485.349 > 26.3), ademas esta prueba queda afirmada a traves del resultado obtenido
con el p-valor, que fue 0.000, en consecuencia; del resultado estadistico concluimos
que; debemos rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna; confirmando
nuestra hipotesis general que, los beneficios laborales inciden positivamente en la
estructura remunerativa de los trabajadores de las empresas constructoras del Distrito
de Ate. Lima. La investigacion llego a concluir que existe relacion entre las dos
variables, de esta manera se comprueba que los beneficios laborales tienen una

incidencia positiva en la estructura salarial o remunerativa, denotandose ademas que
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mejora los niveles de productividad y las condiciones de los empleados, gracias a los
acuerdos que se establecen sobre dichos beneficios laborales. La investigacion aporta
a esta sobre la variable de remuneracién, la cual indica que, si se cumple con
mantener una estructura adecuada, los trabajadores desempefiaran en cierta forma

mejor su labor en el puesto que se encuentre.

Locales

Guevara, L. y Rivasplata, C. (2018), en su trabajo de investigacion titulada:
Propuesta de una estructura de remuneracion para la cooperativa de ahorro y crédito
La Progresiva Ltda. Universidad Nacional de San Martin. Tarapoto, Per(. La
presente investigacion tuvo por objetivo central proponer una estructura de
remuneraciones para la cooperativa mencionada. Asimismo, integro una muestra de
estudio de 8 puestos de trabajo de la cooperativa. El disefio de investigacion fue no
experimental de tipo aplicada y de nivel descriptivo. Como instrumento de
recopilacion de datos se uso el cuestionario de preguntas y los informes sucesivos. El
resultado al cual se llegd es que: De los puestos analizados y comparados, se puede
observar que el Unico puesto que mejor remuneracion que tiene en la cooperativa en
comparacion con el resto es la de analistas de créditos, teniendo remuneraciones por
encima de la remuneracion promedio del mercado actual (jefe de contabilidad),
siendo notable la diferencia de remuneraciones promedio del mercado actual sobre
los demés remuneraciones, debido a este promedio también se incluy6 las
remuneraciones de uso puestos de cajas y bancos. Se lleg6 a la conclusion que esta
cooperativa no establece ni actualiza de manera constante los ocho puestos de trabajo
estudiados. Sus perfiles de puestos son simples y ello no ayuda a cumplir la funcién
y desempefio como se requiere. Ademas, la empresa remunera trabajo que no deberia
ya que el perfil es muy bésico a lo que deberia, cumpliendo funciones que no son del
nivel que requiere. La propuesta planteada aplica la asignacion de puntos, lo cual
genera cambios que se denotan en el incremento o decremento de las remuneraciones
gue se otorgaban. La investigacion aporta a ésta, refiriendo la importancia de disefiar
un perfil de puesto exacto para poder remunerar de manera justa y lo mas exacto

posible.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Perfil de puestos

Ibafiez (2011) menciona que es conocido también como perfil ocupacional de un
puesto que se encuentra vacante, constituyendo un método que permite establecer lo
que se requiere y necesita con respecto a las caracteristicas de una persona para
poder satisfacer las funciones a ser ejecutadas dentro de un determinado puesto en
una organizacion. También es un instrumento que permite gestionar adecuadamente
los elementos humanos, proveyendo de datos sobre el establecimiento del cargo
dentro de la empresa, su finalidad y ocupaciones bésicas, y lo que se requiere y exige

para que un individuo se desempefie como requiere la organizacion. (p.16).

Torres y Jaramillo (2014) precisan que es un conjunto de obligaciones y tareas
similares, de gran significancia, que deben cumplirse para poder llegar a lo que se
han propuesto las empresas; de las cuales puede componerse con uno 0 MAas
individuos (p. 32).

Fernandez (2017) menciona que el perfil de puesto es necesario cuando se
requiere contratar a un personal; asimismo cuando es nuevo y no se tienen
antecedentes sobre actividades similares o las bases para crear un puesto, las
personas encargadas implementan las caracteristicas del cargo y las habilidades que
consideran necesarias, teniendo en cuenta criterios de orientacion de manera

imparcial (p. 51).

Niehaus (2012) menciona con respecto a los perfiles de puesto que son
documentos que contienen las especificaciones de las actividades, caracteristicas y
capacidades que tiene que poseer un individuo a trabajar para pueda dar resultados en

favor del cumplimiento de las metas de la empresa (p. 123).

Chiavenato (2011) sefiala que son escritos en los cuales estad contenido
informacion acerca del grado de estudios, antecedentes de trabajos, experiencia
acumulada, las actividades a realizar en el cargo, lo que tiene que conocer y ser habil,

y rasgos personales que se requiere en el puesto (p.68).
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Zavala (2013) refiere que viene a ser una herramienta de gran utilidad con
respecto a los puestos de direccion, porque asegurara tener empleados capaces los

cuales desempefiaran sus actividades de manera productiva (p. 223).

El andlisis del puesto de trabajo

Dolan (2007) refiere que, para los ejercicios y propositos, las habilidades y
actividades de la administracion de los recursos humanos, ademas del
comportamiento de los empleados, se cimentan en las relaciones interpersonales
entre los trabajadores. Los empleos son la conexidn que existe entre las personas, la
organizacion y sus consecuencias. Cuando los empleados cumplen adecuadamente
con su labor denotando el uso de sus habilidades, la empresa es capaz de utilizar sus
intercambios con la tierra. Por ello para los recursos humanos el investigar el
ambiente de trabajo es primordial, ya que en esto se basa mucha de las actividades
que realiza esta area. Este analisis busca otorgar informacion de cdmo se esta
desempefiando la asociacién, sobre como se repartira las responsabilidades y como
alcanzar las metas de la empresa. Al investigar se puede pulir el perfil, lo que tendra
que hacer, las actividades, el ambiente, entre otros. Este analisis cumple dos misiones
béasicas la obtencion de las obligaciones que se espera y la delimitacion del cargo (p.
57).

Importancia del perfil de puesto

Dolan (2007) apunta que, aunque se establezcan en distintas opciones, como
pueden ser la evaluacion de la ejecucion, adelantos, eleccion, se confia que el analisis
de las actividades certifigue las habilidades y destrezas que se utilizan
adicionalmente a estas opciones. El analisis del entorno laboral es de suma
importancia ya que ayuda al posterior andlisis de contenidos bésicos que se
relacionan a la organizacion:

Estructura organizativa: Favorece a la separacion de lo asignado en la

empresa, en distintos aspectos como, departamentos, unidades de trabajo,

oficinas, etc.

Estructura de los empleos: Establece cdmo se deben agrupar y encajar los

cargos.
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Grado de experto: se refiere a como el experto se mueve transita para el
liderazgo bésico (p. 57).

Informacion relevante acerca del perfil

Ferndndez (2017) delimita que, para una buena seleccion del personal, es
necesario que el encargado sea muy capaz para ello y estructurar el puesto. El perfil
ayuda a conseguir y filtrar lo que realmente se necesita, por ello se menciona que el
perfil es un aparato que ayuda a que las personas encargadas, desarrollen a los

trabajadores y estimulen a la realizacion de las actividades (p. 51).

Fundamentos del perfil de puestos

Torres y Jaramillo (2014) El analisis de la labor es una necesidad para todo
trabajador, siendo algo fundamental en las empresas. Se asevera que los costes de la
energia laboral repercuten bastante en los gastos de la empresa, que pueden variar
dependiendo del tipo de labor, no es igual trabajar haciendo servicios a otras
personas como ensefiarles, que trabajar para una empresa automatizada que requiera

ciertos personales (p. 21).

Perfil del puesto de trabajo

Torres y Jaramillo (2014) Refieren que estan considerados como algo importante

dentro de este perfil lo siguiente:
Las caracteristicas individuales: se refiere basicamente a lo que conoce
anticipadamente la empresa del trabajador para ajustarlo a lo que necesita el
puesto, teniendo en cuenta sus competencias para asi generar resultado en la
organizacion:
La percepcion: es un proceso activo- constructivo en el que el perceptor, antes
de procesar la nueva informacion y con los datos archivados en su conciencia,
construye un esquema informativo anticipatorio, que le permite contrastar el
estimulo y aceptarlo o rechazarlo segun se adecue o no a los propuesto por el
esquema. Es decir, se apoya en la existencia del aprendizaje (p. 37).
Las actitudes: son aquellos procedimientos que conducen a un comportamiento
en particular. Es decir, es la realizacion de una intencién o propdsito. Segun la

psicologia, la actitud es el comportamiento habitual que se produce en diferentes
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circunstancias. Y finalmente las actitudes determinan la vida animica de cada
individuo (p. 37).

El aprendizaje: sefiala que es el proceso a través del cual se adquieren nuevas
habilidades, destrezas, conocimientos, conductas o valores como resultado del
estudio, la experiencia, la instruccién, el razonamiento y la observacion (p. 37).
La personalidad: es el conjunto de rasgos psicologicos que define todo el
universo de sentimientos y cogniciones, que configura los comportamientos y la
manera habitual en que el individuo se relaciona consigo mismo y con los demas
(p. 37).

La voluntad: es uno de los rasgos psicoldgicos de los seres humanos, que en
buena medida convendrd en determinar sus acciones, no solamente
conociéndolas sino también dirigiendose intencionalmente hacia el fin que cada

cual se proponga (p. 37).

Los cometidos: se refiere al modo de conductas concretas que realiza el
trabajador y sus labores concretas, los cuales aportan al cargo siendo la base de
este (p. 37)

Las actividades concretas: Consisten en el desarrollo de las actividades
concretas de prevencién, imposibles de asumir con medios propios 0 que
entrafian cierta complejidad. En otras palabras, son aquellas actividades
especificas que una persona realiza dentro de su centro laboral con el fin de
aportar en el desarrollo de la misma (p. 37).

Comportamiento concreto: es basicamente el comportamiento especifico de
una persona ante una situacion o hecho concreto que realiza dentro de una
empresa u organizacion. Asimismo, cuya persona no solo se define a si misma
por sus palabras sino también por sus hechos. Pero lo verdaderamente
importante es que exista coherencia entre pensamiento, sentimiento y accion con
el objetivo de vivir en armonia y que los hechos sean un reflejo de la ética
personal del individuo (p. 37).

La tecnologia: esto puede incidir bastante al momento del disefio del perfil,
aunque esta mas referido a lo que contiene este puesto. Como pueden ser: las

lineas de montaje necesitan puestos enormemente (p. 37):
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Segin Valera (2006, p. 80-81) menciona que el cargo laboral puede ser
redactado de distinta manera, pero cumpliendo con ciertos requisitos, mostrando asi
los siguientes: citado por (Torres y Jaramillo, 2014, p. 106 - 107).

Claridad: expresar las cosas sin ambigiiedades, para no llegar a confundir, por

tanto, debe expresar un solo significado.

Sencillez: El lenguaje debe ser asequible, aunque se pueda usar términos

técnicos comunes que se usan en el ambito organizacional.

Concision: Se tiene que hacer lo mas corto posible ayudando también a que sea

claro y entendible, pero no hay que emplear tampoco oraciones con palabras sin

una buena conexién entre ellas, ya que de esa manera no se elaboran los perfiles.

Precision: Es una cualidad primordial, por lo cual se debe quitar palabras sin

gran significado, para que se entienda mejor especificando magnitudes entre

otras cuestiones.

Viveza: Se refiere a usar términos que resalten la actitud y caracteristicas que se

requiere de la persona y del cargo en si, denotando la importancia del mismo.

Sistema educativo

Ministerio de Educacion — Argentina (2009), refiere que este sistema incorpora
actividades educativas y servicios que son regulados por el gobierno, posibilitando el
acceso a la educacion que por ley se tiene. En este sistema se integra todo elemento
relacionado a la educacion en modalidades, grados, ciclos e incluido la gestion de
tipo privada, del estado, social y cooperativa de la nacién (p. 14).

Ministerio de Educacion — Per( (2014), este sistema de educacién la cual la ley
establece mediante la Ley General de Educacion N° 28044, pronostica el crear un
Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad
Educativa, para que promueva, valore, reconozca y difunda la educacion en sus
distintos elementos, como sus servicios, las gestiones de los distintos niveles de

educacion, las competencias y aprendizajes (p. 1).
Instituciones publicas

Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (2010), refiere

gue una institucion esta considerada como publica cuando esta bajo la gestion directa
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de entidades o autoridades educativas publicas, o controladas por una entidad del
gobierno, a los cuales los integrantes han sido elegidos por el voto publico o por un

mandatario publico.

Evaluacion del perfil del puesto

Ibafiez (2011), refiere que es un instrumento requerido por la administracion de
recursos humanos, para poder situar al individuo adecuado en un puesto, ademas de
lo que requiere el mismo puesto para que el trabajador se desempefie de la mejor

manera en la organizacion (p. 73).

Como indicadores se tiene:
Aplicacion de los conocimientos adquiridos:

Hace referencia a las experiencias previas en otros trabajos que ha adquirido
durante cierto tiempo. Se las considera de mucha importancia en relacion al
desarrollo de las competencias y basicamente a un éptimo grado de realizacién de su
trabajo. Estas son evaluadas por el tiempo en que ha estado en distintas actividades

incluyendo ademas los tipos de trabajo que ha hecho (Ibafiez, 2011, p. 74).

Nivel educativo:

Se refiere a las escalas educativas las cuales posee el trabajador que se va a
integrar. Se trata también de lo que por necesidad en su desarrollo y en sus distintas
etapas de la vida, debe adquirir una persona. De esta manera estos grados que se
pueden denotar en las personas a integrar son, el grado de inicial, si ha pertenecido a
lo que comunmente se denomina un jardin de nifios; primaria, que vendria ser la
escuela; secundaria, que vendria a ser el colegio y superior (universitario o técnico)
en institutos o universidades, a los que ha pertenecido y adquirido conocimiento el
empleado (Ibafiez, 2011, p. 74).

Destreza:

Ibafiez (2011) Cuando un trabajador es habil en lo que ejecuta, se dice que tiene
destreza en ello. Se sefiala que un trabajador tiene destreza, al instante que ejecuta su
actividad (Ibafez, 2011, p. 74).
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Formacion:

Ibafiez (2011), refiere que se trata de una formacion ocupacional y que es una
ensefianza no formal preparando a la persona, para que desempefie éptimamente en
el cargo de una organizacién. En cambio, en cuestiones profesionales como la
formacion profesional si son normadas para dar conocimiento para ejecutar un

trabajo (p. 75). Se considera lo siguiente.

Cumplimiento de las caracteristicas del colaborador:
Hacen referencia a las cualidades que tiene cierto trabajador, que también lo
diferencia de otros. Cada trabajador posee caracteristicas que lo vuelven auténtico

diferenciandose de otros trabajadores y de las demaés cosas (Ibafiez, 2011, p. 75).

Compensacién remunerativa

Pérez y Merino (2012), sefiala que la remuneracion es un tipo de beneficio que
un individuo adquiere por una labor de tipo profesional o por una actividad
delimitada y mandada por la organizacion en la que se encuentra y desarrolla, y que
espera correspondientemente un pago por ese trabajo. Se denomina salario o sueldo
mensual, lo que indica que el empleado recibe al finalizar el mes de un modo fijo su

remuneracion, siendo esta remuneracion variable por los beneficios (p. 65).

El Servicio Regional de Empleo - Consejeria de Empleo y Mujer (2011),
define a este concepto como un salario percibido por el empleado, siendo un factor
muy importante en su economia y sociedad, porque dependen casi exclusivamente de

eso para usarlo y en lo que necesitan (p. 1).

Chiavenato (2009) refiere que la remuneracion es lo que pagan las
organizaciones a sus empleados por esforzarse, dedicarse, demostrar habilidades y
capacidades en su trabajo, que lo intercambia por un salario provechoso. Para las
organizaciones es de suma importancia la inversion en incentivos y recompensas,
pero que sean justificadas por los resultados generados para alcanzar las metas de la

empresa. La remuneracion esta compuesta por tres elementos (p. 184):
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Evaluacion de la Compensacion remunerativa
Segln Chiavenato (2009) la compensacion remunerativa seré evaluada a través

de las siguientes dimensiones e indicadores:

Remuneracion basica

Chiavenato (2009) Es una remuneracion fundamental que la organizacion tiene
que otorgar a sus empleados por el trabajo que realizan en un tiempo determinado,
pudiendo ser mensual o por horas. Es un pago fijo que se le da de forma periddica,

especificandolo de esta manera (p. 185):

Salario mensual
Son las mensualidades que se le da al trabajador contando desde el dia en que
se integra en la organizacién correspondientemente al desempefio que posee en su

puesto (p. 185).

Salario por hora
Es un pago que se le otorga por horas dependiendo de las destrezas que denote

en la labor que ha sido asignado (p. 186).

Incentivos salariales

Segln Chiavenato (2009) Estos estan integrados en el sistema remunerativo,
para que de esta manera se compense a los empleados que desempefien de manera
Optima la labor en su puesto. Aquellos se pueden otorgar de distintos modos, siendo

los mas recurrentes:

Bonos
Se refiere a compensaciones que mas se utilizan para mejorar el desempefio de
los trabajadores, para motivar al empleado, que lo alcanza al cumplir una meta en

determinado tiempo y cantidad (p. 186).
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Participacion en los resultados
Este incentivo, toma en cuenta el proceso de lo que realiza el trabajador y lo

que resulta de su labor desempefiada (p. 187).

Remuneracion indirecta o Prestaciones
Segln Chiavenato (2009) Se ofrece de distinta manera, por medio de

programas que van desde:

Seguros de vida

Estos seguros lo que hacen, es que se garantice que el trabajador esté protegido
en la organizacion y también a los que mantiene, en caso de fallecer, una
indemnizacién se da como herencia. Para ello debe haber un acuerdo, por el

trabajador y el empleador, de manera que elijan una opcién adecuada (p. 189).

Seguro de salud

Se refiere al seguro que el trabajador paga mensualmente por medio de una
poliza o plan, para atenderse en un hospital, el cual cubre todas o casi todas sus
necesidades y costos que pueda tener el colaborador (p. 189).
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1.4.

1.5.

Formulacion del problema

Formulacion General
¢Cual es la relacion entre el cumplimiento del perfil de puestos y la
compensacion remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Lamas, periodo 2018?

Problemas especificos

- ¢Se cumple con el perfil de puestos en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Lamas, periodo 2018?
- ¢Se cumple con la compensacion remunerativa en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Lamas, periodo 2018?

Justificacion del estudio
Conveniencia

La investigacion fue conveniente para la Municipalidad Provincial de Lamas;
ya que le permitira identificar de manera clara el problema recurrente entre el perfil
laboral y la compensacion remunerativa concebido por los trabajadores; tales que se
encuentran laborando en cargos superiores y con sueldos elevados. Por tal motivo; a
través de la presente y con lo anteriormente mencionado se buscé demostrar y/o la

hipétesis planteada y de esta manera poder brindar posibles soluciones.

Relevancia social.

El presente estudio determiné una relevancia social porque genera un beneficio
para las personas y/o trabajadores que integran la Municipalidad Provincial de Lamas
y como también para otras que se encuentran laborando en otras en empresas con
problemas similares frente al cumplimiento de perfil de puesto y compensacion

remunerativa.
Valor tedrico

La investigacion tuvo un valor tedrico; ya que permiti0 generar nuevos

conocimientos; mismos que fueron de importancia dentro de la practica diaria que se
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1.6.

desarrollan en la Municipalidad Provincial de Lamas. De igual manera, se utilizé la
teoria de Ibafiez (2011) asi como la teoria proporcionada por Chiavenato (2009), para

poder evaluar las variables objeto de estudio.

Implicancia practica.

El presente estudio tuvo una implicancia préctica; ya que fue de suma
importancia para las personas y/o trabajadores que actualmente participan o se
encuentran laborando en una empresa publica o privada, la misma estuvo
direccionado al cumplimiento de perfil de puestos. Asimismo, se procedié con el
reconocimiento de los principales factores que limitan el correcto trabajo en la

institucion; y luego se identifico la relacion entre las variables.

Utilidad metodoldgica

Las técnicas e instrumentos que se generaron serdn un magnifico aporte para
las ciencias administrativas ya que permitiran de alguna manera medir en un
determinado sector y/o rubro cumplimiento del perfil del puesto y también en la
compensacion remunerativa, mismos instrumentos podrén ser usados en futuros

estudios que encarnen similares problematicas en similares sectores.

Hipotesis

Hipotesis General

Hi: El cumplimiento del perfil de puestos se relaciona significativamente con

la compensacion remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Lamas, periodo 2018.

Hipaotesis especifica

H1: El perfil de puesto en los trabajadores de la municipalidad Provincial de

Lamas, periodo 2018, no se cumple.
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H2: La compensacion remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Lamas, no se cumple.

1.7. Objetivos
General
Establecer la relacion entre el cumplimiento del perfil de puestos y la
compensacion remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Lamas, periodo 2018.

Especificos

- Determinar el nivel de cumplimiento del perfil de puesto en los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Lamas periodo 2018.

- Determinar el nivel de compensacion remunerativa en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Lamas, periodo 2018.
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II. METODO

2.1. Disefno de estudio

Tipo de investigacion

La investigacion realizada fue no experimental, la misma que se caracteriza solo
por el analisis de las variables sin la necesidad de manipularlas deliberadamente con
el fin de obtener los resultados esperados (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.
123)

Disefio de investigacion

El disefio que integra la presente investigacion es descriptivo correlacional, la
misma que tiene como finalidad describir la problematica que precede la
Municipalidad Provincial de Lamas, para posterior a ello establecer el grado de
relacién del cumplimiento del perfil de puesto con la compensacion remunerativa
(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 142).

Su esquema puede representarse de la siguiente manera:

V2

M : Municipalidad Provincial de Lamas, periodo 2018

O1 : Cumplimiento del perfil de puestos
02 : Compensacion remunerativa
r : Relacion.

2.1. Variables — Operacionalizacion
Identificacion de las variables
Variable I: Cumplimiento de perfil puesto

Variable Il: Compensacién remunerativa
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Operacionalizacion de variables

capacidades
en su trabajo

los siguientes
dimensiones e

Remuneracion
indirecta 0

Seguros de vida

S S Escala
. Definicion Definicién . . .
Variables . Dimensiones Indicadores de
Conceptual | Operacional medicion
Conocimientos
Aplicacion de
. los Experiencia requerida
Es un metoqto conocimientos
que  permite adquiridos , -
seleccionar lo Categoria profesional
que se
requiere y Grado de instruccion
2 necesita  con Nivel _ -
qé_ respecto a las | El educativo | Nivel de desempefio
5 caracteristicas | cumplimiento Conocimientos intelectuales
2 |que debe | del perfil de
S poseer la | puesto  fue Destreza |- Habilidades del trabajador
= | persona  para | analizado  a Destrezas del trabajador Ordinal
© poder traves de un Nivel de ensefianza
(@] i i i .
£ satlsfacer las cues,tlonarloa profesional
@ funciones que | través de los
E necesiten  ser | siguientes Formacion | Desempefio profesional
g- gjecutadas en | indicadores
3 L‘z empresa en Funciones del trabajador
determinado o ]
puesto Cumplimiento Caracteristicas requeridas
(Ibafez, de las
2011) Cafaﬂjgis“cas Cualidades del trabajador
colaborador -
Autenticidad
Es el pago que ;
g s La Remuneracion Salario mensual
'g organizaciones | compensacién | basica Salario por hora
@ a sus | fue analizado
g empleados por | a través de un . Bonos
3 esforzarse, cuestionario, | Incentivos —— I
c | dedicarse, asimismo se | salariales Part:ugauon en fos Ordinal
'S | demostrar tomara  en resultados
§ habilidades y | consideracion
8
S
o
O

Chiavenato
2009).

indicadores

prestaciones

Seguros de salud
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2.2. Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacién estuvo conformada por 74 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Lamas, segun planilla de la misma entidad para el
periodo 2018.

Muestra
Para la determinacion de la muestra se procedié con la aplicacion de una
férmula estadistica que permite recatar una muestra representativa para el estudio,

siendo esta la siguiente:

B Z?pgN
"TI2WN-1) +2%pq
Descripcion de la Férmula:
(2) =Nivel de confianza =1.96
(E) = Margen de error =0.05
(p) = Probabilidad de éxito =0.6
(9) = Probabilidad de fracaso =04
(N) = Poblacién =74
(n) = Muestra =¢?
95%
3.8416 * 0.25 * 74
0.0025 * 73 + 0.9604
_ 71.0696
n= 1.14 62

Fuente: Municipalidad Provincial de Lamas (MPL, 2018)

Con un nivel de confianza del 95%, se establecié que la muestra a emplear en el

presente estudio fuera de 62 trabajadores administrativos.
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2.3.

Muestreo

En la investigacion el tipo de investigacion fue probabilistico, debido a que la
poblacién era una cantidad no muy manejable para el investigador, por lo que
considero necesario emplear la formula, ademas en los dias en que se habia realizado
la aplicacion de las encuestas, algunos de los trabajadores de la municipalidad no

asistieron a laborar esos dias.

Criterio de inclusién
Trabajadores administrativos que fueron a laborar el dia en que se realizé la

encuesta.

Criterio de exclusion

Obreros y trabajadores no administrativos de la Municipalidad Provincial de Lamas.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas Instrumento Alcance Fuente

La aplicacion de los
instrumentos se dieron con la | Fueron los 62
finalidad de recabar | trabajadores
informacion de las variables | administrativos de la
en estudio, para luego poder | Municipalidad

ser calificadas, respondiendo a | Provincial de Lamas.
los objetivos de la
investigacion.

Encuesta | Cuestionario

La técnica empleada en la presente investigacién fue la encuesta, cuyo
instrumento desarrollado a partir de los indicadores y dimensiones de las variables
fue el cuestionario, mismo que se detalla a continuacién en funcion a cada una de las

variables:

Respecto al cumplimiento de perfil de puestos, el cuestionario conté con un
total de 14 items o preguntas elaboradas a partir de las 5 dimensiones inferidas a
partir de la teoria de Ibafiez (2011), cada una de las cuales cont6 a su vez con 5
posibles respuestas, estas fueron: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre

(4) y siempre (5). Se presenta a continuacion el siguiente resumen:
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Distribucion de preguntas y respuestas:

Dimensiones items Respuestas
Aplicacion de los conocimientos 1.3
adquiridos Nunca (1)
Destreza 7-8 A veces (3)
Formacion 9-11 Casi siempre (4)
Cumplimiento de las caracteristicas Siempre (5)

12-14

del colaborador

Valoracidén de respuestas de instrumento a respuestas calificativas

Respuesta de Intervalos de
. L Respuestas valoradas
instrumento valoracion
Nunca (1) 14-32 N |
- - o cumple
Casi nunca (2) P
A veces (3) 33-51 Cumple parcialmente
Casi Siempre (4) .
- 52 -70 Si cumple
Siempre (5)

El cuestionario de la variable compensacion remunerativa se elabor6 a partir
de la teoria inferida de Chiavenato (2009), misma de la cual se obtuvieron un total de
3 dimensiones, a partir de la cual, se formularon un total de 16 items o preguntas, que
fueron aplicadas al personal fijado en la muestra. Las posibles respuestas entregadas
para cada pregunta fueron: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y

siempre (5). Se presenta a continuacion el siguiente resumen:

Distribucion de preguntas y respuestas:

Dimensiones items Respuestas

L Nunca (1)
Remuneracion basica 1-5

Casi nunca (2)

Incentivos salariales 6-11 A veces (3)

Casi siempre (4)
Remuneracion indirecta o prestaciones 12-16

Siempre (5)
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2.4.

Valoracion de respuestas de instrumento a respuestas calificativas

Respuesta de Intervalos de
. - Respuestas valoradas
instrumento valoracion
Nunca (1) 6. 36 N |
- o cumple
Casi nunca (2) P
A veces (3) 37 -57 Cumple parcialmente
Casi Siempre (4) .
- 58 — 80 Si cumple
Siempre (5)
Validacion

La validacion se dio a cabo con el fin de acreditar la aplicacion de las técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos, la misma estuvo orientada a la muestra
estudio. De igual manera fueron procesadas a través de un andlisis realizado por
especialista en la materia; donde posterior a ello con el visto bueno respectivo y

firmas se procedio al desarrollo del presente estudio.

Confiabilidad
En cuanto a la confiabilidad se aplico la Escala Alfa de Cronbach obteniendo
un valor de 0.892 y ,873 respectivamente. Asimismo, ambos resultados fueron

mayores a 0.70, indicando que los instrumentos son confiables para su aplicacion.

Métodos de anélisis de datos

Los métodos de analisis de datos se realizaron en distintas etapas; donde en la
primera se aplicaron la prueba estadistica de Spearman, ello debido a que las
variables presentaron una escala ordinal. Por otro lado, se procesan tabla y figura
para posterior de los cuales fueron interpretados con la finalidad de contrastar la

hipétesis de investigacion planteada.

En tanto, para establecer el grado de acercamiento y direccion de las
variables, se empled el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman mediante la

formula o estadistico, dado por la expresion:

ny xy— (O x0Qy)
.,jm sz ) (Zx )2 “-\:';m Zy2 ) (Zy.z
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Segin Valderrama (2016) Este coeficiente toma valores entre -1 y 1,
indicando si existe una dependencia directa (coeficiente positivo) o inversa
(coeficiente negativo) siendo el O la independencia total. Los cuales se pueden ver a

continuacion.

Valorder Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-09a-099 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0289 Correlacion negativa alta
-04a-069 Correlacion negativa moderada
-02a-039 Correlacion negativa baja

-001a-019 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula
001a019 Correlacion positiva muy baja
02a0,239 Correlacion positiva baja
04a069 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
09a099 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

2.5. Aspectos éticos

La informacion a utilizar proporcionada por la Municipalidad Provincial de
Lamas; son tomadas con suma confidencialidad; es decir solo para fines

investigativos. Asimismo, son citadas segin Normas APA Sexta Edicion.
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I1l. RESULTADOS
3.1.  Nivel de cumplimiento de perfil de puesto en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Lamas periodo 2018.

Tabla 1.
Cumplimiento de perfil de puesto
e, Rango Frec. %
Calificacion Desde  Hasta
No cumple 14 32 28 45%
Cumple parcialmente 33 51 19 31%
Si cumple 52 70 15 24%
Total 62 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

45%

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

31%
24%

No cumple Cumple Si cumple
parcialmente

Figura 1. Cumplimiento de perfil de puesto

Interpretacion:

En la tabla y figura 1, se observa que en la entidad municipal no se viene
cumpliendo con el perfil de puesto; ya que el 45% de los colaboradores dio a
conocer que casi nunca se establecen los conocimientos que debe cumplir el
empleado para ejercer un puesto, e incluyendo el nivel académico. Por otro
lado, el 31% dio a conocer que se viene cumpliendo de manera parcial;
mientras que el 24% de los trabajadores afirma que si se cumple con el perfil

de puesto.
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3.2.

Nivel de compensacion remunerativa en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Lamas, periodo 2018.

Tabla 2.
Compensacién Remunerativa

e Rango

Calificacion Desde g Hasta Frec. %

No cumple 16 36 32 52%
Cumple parcialmente 37 57 13 21%
Si cumple 58 80 17 27%

Total 62 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

52%

60%

50%

27%

40%

21%

30%

20%

10%

0%
No cumple Cumple Si cumple
parcialmente

Figura 2. Compensacion Remunerativa
Interpretacion:

En la tabla y figura 2 se evidencia que la Municipalidad Provincial
de Lamas no esta cumpliendo con la compensacion remunerativa dentro de
la institucidn, pues asi lo han afirmado el 52% de los colaboradores; debido
a gque indican sentirse disconformes por el sueldo que perciben en relacion
con el puesto laboral, a pesar de tener formacién académica y
conocimientos previos del puesto; las compensaciones remunerativas no
llegan a ser solucionadas con el aumento salarial en su momento. Por otra
parte el 21% dieron a conocer que si Se viene cumpliendo parcialmente con
dicha compensacion; mientras que el 27% restante estimaron que si se viene

cumpliendo con lo anteriormente mencionado.
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3.3.

Relacion entre el cumplimiento del perfil de puestos y la compensacion

remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Lamas, periodo 2018.

Tabla 3.

Resultados de la correlacion entre el cumplimiento del perfil de puestos y la

compensacion remunerativa

Cumplimiento -
del perfil de Compensacion
puesto remunerativa
Coeficiente de —
Cumplimiento  correlacién 1,000 744
del perfil de Sig. (bilateral) . 000
puesto
Rho de N - "
Spearman Coeﬁue_rlte de T Lo
Compensacion C(.Jl’l’e|a.C|on
remunerativa Sig. (bilateral) ,000 _
N 62 62

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS ver. 21
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Figura 3. Resultados de la correlacion entre el cumplimiento del perfil de

puestos y la compensacion remunerativa

Fuente: Base de datos formulado con el programa SPSS Ver. 21

Interpretacion:

La tabla y figura 3 muestran los resultados de la prueba de Correlacion de

Rho de Spearman, en donde se evidencia que con una probabilidad de error
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del 0%, se acepta la hipdtesis de investigacion, la misma que hacen
mencién: El cumplimiento del perfil de puestos se relaciona
significativamente con la compensacion remunerativa en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Lamas, periodo 2018. De igual manera se
puede observar que la fuerza o grado de correlacién tiene un valor de 0,744,
dando a entender que existe una correlacion positiva alta, 1o que a su vez
hace notar que a mayor cumplimiento del perfil de puestos mayor sera la

compensacion remunerativa.
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IV. DISCUSION

El estudio destaca la existencia de una correlacion positiva alta entre el
cumplimiento del perfil de puesto y compensacidn remunerativa en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Lamas, la investigacion muestra un coeficiente de
Rho de Spearman de 0,744; es decir un 74.4% del cumplimiento del perfil de puesto
se ve influenciado por la compensacion remunerativa. Asimismo, la aplicacion de los
conocimientos adquiridos, nivel educativo, destreza, formacion y cumplimiento de
las caracteristicas del colaborador hacen que la Municipalidad Provincial de Lamas

determine la compensacion remunerativa.

Al contrastar con el estudio Rodriguez, J. (2016) en su trabajo de investigacion:
El perfil por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal del
area comercial de la empresa Automotores de la Sierra S.A. del Cantén Ambato,
provincia de Tungurahua. Universidad Técnica de Ambato. Ambato, Ecuador. Llego
a la conclusion que la empresa tiene inadecuados perfiles de puestos basado en
competencias, perjudicando el desempefio de sus trabajadores, haciendo que la
empresa no sea competitiva, no se desarrollen como deben y no puedan tomar
decisiones en distintos aspectos, haciendo que el ambiente no sea ideal para que se
desenvuelvan y aumenten sus habilidades, ademas de que no parecen
responsabilizarse, comprometerse y cumplir sus funciones adecuadamente. Entre los
resultados demostraron que luego de haber efectuado una serie de procedimientos y
analisis, se llegd a establecer que como el Chi cuadrado real (13,06) es mayor que el
chi cuadrado tedrico, (12,59) por lo tanto, aceptamos la hipotesis alternativa: El perfil
por competencias si incide en el desempefio laboral del personal del area comercial
de la Empresa Automotores de la Sierra S.A. del canton Ambato provincia de

Tungurahua.

De la misma manera Chavez, J. (2016), en su trabajo de investigacion: Disefio
de perfil de cargo por competencias para la seleccion de personal del Sistema de
Educacion a Distancia de la Universidad Tecnologica Equinoccial en Quito.
Universidad Andina Simon Bolivar. Quito, Ecuador. Llegé a concluir que los
docentes que alcanzaron resultados extraordinarios en el tiempo determinado poseen

hasta ocho competencias en un grado de experto, lo que indica que para implementar
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un buen perfil de puesto se necesitan ciertas caracteristicas necesarias, las cuales
vuelven a la persona alguien productivo y que llega a alcanzar el éxito en su trabajo o
puesto. Teniendo como resultados que la aplicacion del perfil logré que los docentes
exitosos de este sistema hayan identificado con mayor objetividad las competencias
que hacen que su trabajo sea exitoso, empatico, flexible, integro y con orientacion al
logro de los objetivos, para que éstas sean incluidas en el perfil por competencias de
los docentes y se convierta en un instrumento importante para seleccionar personal
que garantice eficiencia y eficacia en la practica diaria de los académicos del sistema
y que la institucion se beneficie con un empleado no s6lo con aptitudes, habilidades,
conocimientos, formacion y experiencia para el cargo sino que tenga desarrolladas

las competencias de comportamiento.

Conforme al objetivo especifico se precisé que no se vienen cumpliendo con el
perfil de puesto en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas; pues
esto se debio a principalmente a que casi nunca se establecen los conocimientos que
debe cumplir el trabajador para ejercer un puesto e incluyendo el nivel de
conocimientos profesionales; mismos que fueron representados en un 45%. Estos
resultados infieren a los encontrados por Bardales, G. (2013), en su trabajo de
investigacion: Evaluacién de puestos de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial San Miguel — Cajamarca de acuerdo al manual normativo de clasificacion
de cargos. Universidad Privada Antenor Orrego. Trujillo, Perd. Llegé a concluir que
estos perfiles de los trabajadores no estan alineados y no se ajustan al manual que
menciona las caracteristicas que deben poseer, ademas de que no elaboran el proceso
adecuado para la integracion del futuro trabajador, por existir ingresos de personas
que fueron posteriormente puesta por cierto favoritismo subjetivo, sin pasar un
proceso objetivo de evaluacion. Teniendo como resultados los perfiles profesionales
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca no se
encuentran alineados al Manual Normativo de Clasificacion de Cargos por cuanto los
medios para ingresar a la funcién publica estdn inmersos en practicas como:
nepotismo, compadrazgo, patronazgo Yy clientelismo, lo que dificulta la existencia de
un sistema de recursos humanos que garantice imparcialidad y equidad al momento
de llevar a cabo el proceso de seleccién, contratacion y demas aspectos relacionados

con la administracién de recursos humanos.
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En cuanto al segundo objetivo no se viene cumpliendo con la compensacion
remunerativa, la misma que llegd a precisar un 52%; pues esto se debio
principalmente a que se vienen presentado quejas por el sueldo y de cierta forma la
remuneracion que perciben no llegan a cubrir en parte sus necesidades determinando
una baja satisfaccion por parte de los colaboradores. Asimismo; estos resultados
infieren a los encontrados por Machuca, M. (2015), en su investigacion denominada:
Relacion entre el perfil del puesto del area de atencion al cliente y la productividad
en el Hotel Playa Lucero E.l.R.L. — Bocapan, Tumbes 2015. Universidad Sefior de
Sipan. Pimentel, Per(, lleg6 a concluir que la mitad de los trabajadores no perciben
que los perfiles laborales estan bien disefiados y definidos. Ademas que, la empresa
no tiene un manual bien establecido sobre las funciones de los puestos, haciendo que
no se desempefien adecuadamente. Teniendo como resultados que el 50% de los
trabajadores manifiestan que la empresa no tiene identificado claramente los perfiles

de puesto para cada trabajador y lo que genera un bajo desempefio.
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V.

CONCLUSIONES

5.1

5.2.

5.3.

Existe una correlacién positiva alta entre el cumplimiento del perfil de puesto
y compensacion remunerativa, debido a que el coeficiente de Rho de
Spearman fue 0,744; evidenciando de esa manera que a mayor cumplimiento
del perfil de puestos mayor serd la compensacion remunerativa. Asimismo;
con una probabilidad de error del 0%, se acepta la hipotesis de investigacion,
la misma que hacen mencion: ElI cumplimiento del perfil de puestos se
relaciona significativamente con la compensacion remunerativa en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas, periodo 2018.

El perfil de puesto en la Municipalidad Provincial de Lamas no se viene
cumpliendo segun lo indicado por el 45% de los trabajadores administrativos
que fueron encuestados; pues esto se debid a que casi nunca se establecen los
conocimientos que debe presentar el trabajador para poder ejercer un puesto e
incluyendo el nivel profesional. En consecuencia; se acepta la hipotesis
especifica que menciona: El perfil de puesto en los trabajadores de la
municipalidad Provincial de Lamas, periodo 2018, no se cumplen.

La compensacién remunerativa no se cumple en la Municipalidad Provincial
de Lamas, segun el 52% de los trabajadores encuestados; esto debido a que
las compensaciones remunerativas no llegan a ser solucionadas con el
aumento salarial en su momento. Por lo que se acepta la hipotesis especifica
H2: La compensacion remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Lamas, no se cumple.
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VI.

RECOMENDACIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Al gerente de la Municipalidad Provincial de Lamas, se le recomienda
implementar un manual que se direccione en mejorar el cumplimiento del
perfil de puesto; dando lugar a la experiencia y categoria profesional
determinando de esta forma una mayor percepcion de los colaboradores

frente a la compensacion remunerativa y la satisfaccion correspondiente.

Al gerente Municipal, a establecer politicas de control en cuanto a perfil de
puestos, priorizado tanto el nivel educativo y de formacién para que asi el
desempefio de los trabajadores que sean contratados de hoy en adelante

determinen mayor efectividad.

A la gerencia de la Municipalidad Provincial de Lamas; se recomienda a ser
mas asertivos en cuanto a la compensacion remunerativa, ya que existen
trabajadores con menor jerarquia profesional con sueldos que superan a los
que si, poseen un nivel de educacion calificado. De esta manera se pueda
elevar el nivel de satisfaccion de los colaboradores que actualmente vienen

laborando en la entidad publica.
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ANEXOS



Matriz de consistencia

Formulacion del
problema general

Hipotesis

Objetivos

¢Cual es grado de
relacion entre el
cumplimiento  del
perfil de puestos y
la  compensacion
remunerativa en los
trabajadores de la

Hi: El cumplimiento del perfil de puestos se relaciona
significativamente con la compensacién remunerativa en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Lamas, periodo 2018.

Especificos
H1: El perfil de puesto en los trabajadores de la

General

Establecer la relacidn entre el cumplimiento del perfil de puestos y
la compensacion remunerativa en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Lamas, periodo 2018

Especificos

Municipalidad municipalidad Provincial de Lamas, periodo 2018, no se | Conocer el nivel de cumplimiento del perfil de puesto en los
Provincial de | cumple. trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas periodo 2018
Lamas, periodo Conocer el nivel de compensacion remunerativa en los trabajadores
2018? H2: La compensacion remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas periodo 2018.
de la Municipalidad Provincial de Lamas, no se cumple.
Disefio de . . Poblacion Instrumentos
. L Variables de estudio de
investigacion y muestra -
recoleccion
Variable | Definicion Def|n|(_:|on Dimensiones Indicadores Escala
Conceptual | Operacional
— Es un método | El Aplicacion de Conocimientos
E que permite | cumplimiento | los Experiencia requerida La muestra
L o seleccionar lo | del perfil de | conocimientos , ) estuvo
CDoiig:‘;E;[(l)\;;I 32 |que se | puesto  fue | adquiridos Categoria .profe3|o-r}al conformada Cig(s:'ltjif)s::r;o
g @ requiere y | analizado a Grado de instruccion Ordinal || POF 62
@8 2 | necesita con | través de un Nivel Nivel de desemperio trabajadores
ES respecto a las | cuestionario educativo Conocimientos
E’ caracteristicas | a través de intelectuales
= de que debe | los siguientes Habilidades del
© poseer la | indicadores Destreza trabajador




persona para Destrezas del
poder trabajador
satisfacer las Nivel de ensefianza
funciones que profesional
necesiten ser . Desempefio
ejecutadas en Formacion profesional
la empresa en Funciones del
un trabajador
determinado Cumplimiento Caracteristicas
puesto de las requeridas
(Ibafiez, caracteristicas Cualidades del
2011) del trabajador
colaborador Autenticidad
Variable 11 Definicion DEfm'?'on Dimensiones | Indicadores | Escala
Conceptual Operacional
o Es el pago que las | La 2 Salario
2 pago q g Remuneracion | mensual
S organizaciones a | compensacion | pacica Salario por
@ sus empleados por | fue analizado a hora
= esforzarse, través de un
£ s ; . Bonos
3 dedicarse, cugstlo_r\arlo, Incentivos Particioacion _
£ dem_o_strar asi mismo se salariales e los P Ordinal
'S habilidades y | tomara en resultados
g capacidades en su | consideracion
L trabajo los siguientes | Remuneracion S_eguros de
S Chiavenato dimensiones e | indirecta o vida
@) 2009). indicadores prestaciones S:I%léros de




INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO SOBRE EL CUMPLIMIENTO DEL PERFIL DE PUESTOS

Ante todo en primer lugar saludo, el presente cuestionario sirve como medio para evaluar

el cumplimiento del Perfil de Puestos de los trabajadores de la Municipalidad de

Lamas. Para ello sirvase llenar los recuadros en blanco con una “x”, en funcion a cada uno

de los enunciados propuestos.

CUMPLIMIENTO DEL PERFIL DE PUESTOS

DIMENSION: Aplicacion de los conocimientos
adquiridos

Nunca

Casi
nunca

A
veces

Casi
siempre

siempre

1

¢El perfil del puesto le permite aplicar al
trabajador los conocimientos que ha
adquirido durante su etapa de aprendizaje?

¢Se establece la experiencia que debe
cumplir el trabajador en el perfil de puesto?

¢El perfil del puesto establece una categoria
profesional para que el trabajador pueda
presentarse y ejercer un cargo?

DIM

ENSION: Nivel educativo

Nunca

Casi
nunca

VECES

Casi
siempre

siempre

¢Considera que dentro del perfil de puesto,
el nivel educativo es un requisito para que
un trabajador pueda cubrir el puesto?

¢Se establece el nivel de desempefio que
debe cumplir el trabajador para ejercer el
cargo laboral?

iSe establece los conocimientos
intelectuales para que sea ascendido de
cargo?

DIM

ENSION: Destreza

Nunca

Casi
nunca

VECES

Casi
siempre

siempre

;Se determina cuales son las habilidades
requeridas por el trabajador para que sea
contratado?

;Se establece
contemplar el
contratado?

las destrezas que debe
personal para que sea

DIM

ENSION: Formacién

Nunca

Casi
nunca

A
VECES

Casi
siempre

siempre

¢La formacién profesional es un requisito
fundamental que debe contar cada trabajador

al momento de ejercer un cargo?




10

¢Se establece el desempefio profesional
como requisito al momento de ejercer un
cargo?

11

¢Se establece la funcion que va a cumplir
cada trabajador en el perfil de puesto?

DIMENSION:  Cumplimiento  de las
caracteristicas del colaborador

12

¢Dentro del perfil de puesto existen
caracteristicas que el trabajador debe
cumplir para ocupar un cargo?

13

¢Se establece las cualidades que debe poseer
cada trabajador para cubrir el puesto?

14

¢Se establece la autenticidad que debe
cumplir cada trabajador?




INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO SOBRE LA COMPENSACION REMUNERATIVA

Ante todo en primer lugar saludo, el presente cuestionario sirve como medio para evaluar
la Compensacion Remunerativa de los trabajadores de la Municipalidad de Lamas.
Para ello sirvase llenar los recuadros en blanco con una “x”, en funcion a cada uno de los

enunciados propuestos.

Buen dia:
Valor 0 1 2 3 4
Significado Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
COMPENSACION REMUNERATIVA
DIMENSION: Remuneracion basica Nunca| &3 | A Casi siempre

nunca | veces siempre

¢La remuneracion que usted percibe de forma

. mensual cubre sus necesidades bésicas?
¢Con qué frecuencia usted percibe que la
5 remuneracion  mensual que asigna la
municipalidad a sus trabajadores determina una
satisfaccion?
¢Con qué frecuencia ha presenciado quejas por
3 parte de los trabajadores por el sueldo perciben

y de los cuales fueron solucionados en su
momento?

¢Considera usted que la remuneracion que
4 |percibe es satisfactorio ante las necesidades
gue presenta?

¢Usted percibe que los pagos remunerativos se
5 |realizan en el debido momento, es decir al
cierre de cada mes?

2 . . Casi A Casi i
DIMENSION: Incentivos salariales Nunca . siempre
nunca | veces | siempre

¢Usted percibe que los bonos que realiza la
6 | municipalidad estan acorde a los servicios que
se estd brindando?

¢Usted percibe bonos por el buen desempeiio
de sus funciones dentro de la Municipalidad?

¢Considera usted que los bonos representan
8 |una motivacion para los trabajadores quienes
integran la municipalidad?

9 |¢Usted ha sido felicitado por el buen




desempefio de sus funciones de manera
publica?

10

¢Usted ha observado que los gerentes aprecien
la calidad de trabajo que usted desarrolla y a
cambio recibe una recompensa?

11

¢Los beneficios salariales que otorga la
Municipalidad van acorde con las actividades
realizadas por cada trabajador?

DIMENSION: remuneracion indirecta o
prestaciones

Nunca

Casi
nunca

VECeS

Casi
siempre

siempre

12

¢Determina usted que el seguro que brinda la
municipalidad es la mas adecuada ante
cualquier contingencia?

13

¢Usted percibe que la municipalidad otorga un
seguro conveniente para sus trabajadores

14

¢Usted percibe que el seguro que otorga la
municipalidad cubren las necesidades basicas
ante una emergencia?

15

¢Usted ha percibido por parte de sus
compafieros de trabajos quejas ante seguro
brindado por la municipalidad?

16

¢Considera que el seguro es importante para
usted y para su familia?
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courmmoummA

METODOLOGIA

ummhmyummnopmm
nmmumwwmhmm

X

PERTINENCIA

umnmlmwmmwnumm
del Instrumento,

X

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD
Poede Molicyg L\ 0, L

- . *§A
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente’; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, () (, de_ Juliv de 2018

Sello personal y firma [)7./
ZJle®

. Roger Burgos Bardales
~‘ og't'AD:,‘::‘C‘ !
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L.DATOS GENERALES

Apeliidos y nombres del experto:
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion 8 g

Autor (s) del instrumento (s) .‘DILL_Inm_Ekm_Cnm

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

CLARIDAD

EXCELENTE (5)

-

(Nota: Tnmm"dmu“w.ounmmuinoﬂ“w 0
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no viilido ni aplicable)

Hil. OPINION DE APLICABILIDAD

mnevum

Torapoto U6 de_ Uyl de 2018

€ LAs

FLORES PINEDO
Gerenie 08 Turemo y Aesana
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: ) 1 v g
Institucion donde labora - Municapalidud Proviac

Especialidad hogidor en Adaninis Hraci
Instrumento de evaluacion  uact e Lo pars o Compinsus Keonuneradivi
Autor () del instrumento (s): D K Tow ) o

Il ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

___CRITERIOS DICADOR! A2 3 ]4]s]

CLARIDAD MMMMMMMym X
de ambigledades acorde con los sujetos muéstrales
Lucmwm,ymtmwnmnmm
recoger la informacién objetiva sobre la variable:

OBJETIVIDAD COMPENSACION REMUNERATIVA on todas sus dimensiones ¥
on g
El instrumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento  cientifico, tecnologico, innovacion y legal X

Lamummmmmu

definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
OGN OO | | e parlion how Inenciin n Amciin 8 1o |

SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del Instrumento son coherentes con el tipo de

INTENCIONALIDAD | Investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y f
mg_bngom‘
La Informacion que se recola a través de los items del

CONSISTENCIA | Instrumento, permitird analizar, describir y explicar la X

realidad, motivo de la
Loolmddmmmowfuowoconla
COHERENCIA indicadores de cada dimension de [a varable: 5

ummumydmmw
METODOLOGIA mumauw desarrolio

umaummMumm ,(

PERTINENCIA

(Nota: Tmmmadwnwnmwmma“ “Excelente’; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vilido ni aplicable)

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto Vb _de_du |i0 de 2018




Indicé de confiabilidad

Analisis de confiabilidad: Cumplimiento del perfil de puestos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 16 100,0
Excluido? 0 0
Total 16 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,892 14

Anélisis de confiabilidad: compensacién remunerativa

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 16 100,0
Excluido? 0 0
Total 16 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
873 16
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“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

CONSTANCIA DE ESTUDIOS
REALIZADOS
EL QUE SUSCRIBE: ~ SUB GERENTE DE RECURSOS
HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
LAMAS.

HACE CONSTAR:

Que, DICK TOMAS FLORES CORAL, identificado
con DNI. N° 70179251; estudiante de la Maestria en Gestién Publica
de la Universidad Cesar Vallgjo, realizé su estudio de tesis
CUMPLIMIENTO DEL PERFIL DE PUESTOS Y SU RELACION CON
LA COMPENSACION REMUNERATIVA EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TAMAS, EN EI. PERIOINX) 201 8.

Se expide el presente documento a solicitud del
interesado para los fines que estime conveniente.

Lamas, 06 de Julio delz2018

CADERDY oW N _Amal

LS '&! 'r‘lcp T )
BB TASLNN DF SR D) mwen




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuna Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoniza)
Dick Tomas Flores Coral
D.N.L : 701798251
Domicilio Jr. San Martin N® 663 — Lamas, San Martin.
Teléfono Fijo Mévil : 917830974
E-mail : dicktfc_df@gmail.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
EBEUBE 5 i i S S S A SR SR R R SRR
GRS  ccimmaiiinciseti i s i e G S e NI
Titulo

&= Tesis de Post Grado
2 Maestria [ Doctorado
Grado Maestro ~ T 77
Mencion Gestidn Publica

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
Dick Toméas Flores Coral

Titulo de la tesis:

“Cumplimiento del perfil de puestos y su relacion con la compensacion
remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas,
periodo 2018

Afo de publicacion : 2019

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
Mo autorizo a publicar en texto completo mi tesis.

Firma : Fecha: 26 Noviembre 2018




Informe de originalidad
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1] ESCUELA DE POSGRADO
1L

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Keller Sanchez Davila, asesor del curso de Desarrollo de Proyectb de Tesis,
del ciclo IV, y revisor de la tesis del estudiante Dick Tomas Flores Coral titulado
‘Cumplimiento del perfil de puestos y su relacion con la compensacion
remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas, periodo
2018", constato que la misma tiene un indice de similitud de 25%

Verificable en el reporte de originalidad del programa TURNITIN.

El suscrito analizd dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender |a tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la universidad
César Vallejo.

Tarapoto, 22 de Octubre de 2018




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUEND QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

Dra. Ana Noemi Sandoval Vergara

A LA VERSION RINAL DEL TRABAJD DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Dick Tomas Flores Coral

INFORME TITULADO:

“Cumplimiento del Perfil de Puestos y su Relacion con la
Compensacion Remunerativa en los Trabajadores de la
Municipalidad Provincia de Lamas en el Periodo 2018".

PARA CATENER EL TITULD O GRADO DE:

Maestro en Gestion Publica

SUSTENTADO EN FECHA . 16 de agosto de 2018
NOTA O MENCION . Aprobado por mayoria
7 Q
(W2
Sandowal Verpan
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