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RESUMEN 

 

El objetivo del presente trabajo de investigación ha sido determinar la relación que existe 

entre Análisis de Puesto y la compensación del personal administrativo del Hospital 

Vitarte. La teoría indica que el análisis de puesto consiste en definir las responsabilidades, 

características y habilidades que requiere un puesto, así mismo basándonos en uno de los 

pilares de la política de modernización del estado que nos habla de un servicio civil 

meritocrático que establece que la compensación se refiere al conjunto de ingresos y 

beneficios que la entidad destina al servidor civil para retribuir la prestación de sus 

servicios a la entidad de acuerdo al puesto que ocupa, La investigación es de enfoque 

cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, de diseño no experimental de corte 

transversal, con el tipo de investigación aplicada y de método hipotético deductivo, la 

población estuvo conformada por 60 trabajadores administrativos, siendo la muestra 

censal. El instrumento que se utilizó fue el cuestionario de tipo Likert. De acuerdo a los 

resultados se concluye que existe relación entre el análisis de puesto y la compensación en 

el personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. 

 

Palabras clave: Análisis de Puesto, compensación, beneficios y responsabilidades. 
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Abstract 

 

The objective of this research work has been to determine the relationship between Job 

Analysis and the compensation of the administrative staff of the Vitarte Hospital. The 

theory indicates that the job analysis consists in defining the responsibilities, characteristics 

and skills that a job requires, also based on one of the pillars of the state modernization 

policy that tells us about a meritocratic civil service that establishes that compensation It 

refers to the set of income and benefits that the entity allocates to the civil servant to 

remunerate the provision of its services to the entity according to the position it occupies, 

The investigation is of quantitative approach, of correlational descriptive level, of non-

experimental design of cut cross-sectional, with the type of applied research and deductive 

hypothetical method, the population was made up of 60 administrative workers, being the 

census sample. The instrument that was used was the Likert questionnaire. According to 

the results, it is concluded that there is a relationship between job analysis and 

compensation in the administrative staff of the Vitarte Hospital, Ate-2019. 

 

Keywords: Job Analysis, compensation, benefits and responsibilities. 
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I. INTRODUCCION 

Según Chiavenato (2017), Caballero (2018) y Silva (2018) nos dice que a nivel 

mundial la administración de compensaciones no se restringe a determinar el valor interno 

de los puestos en las entidades, pues ahora se toma en cuenta factores externos para definir 

cuáles son los criterios que se deben tomar en cuenta para compensar el desempeño en 

función de realizar un análisis de puestos y sus resultados.  

Asimismo según Veliz (2016), Bargsted (2017) y Núñez y Díaz (2017). Uno de los 

factores al estudiar el análisis de puestos y compensación es la globalización, la metodología 

que usan las empresas especializadas al contratar un personal calificado, además el análisis 

de puesto, permite mejorar el conocimiento sobre la importancia de los puesto de trabajo, 

adquirir una metodología para la determinación de sueldos, disminuye el personal que entra 

por recomendación, reduce la carga excesiva de trabajo por no contar con instrumentos 

adecuados y permite optimizar mejor al recurso humano.   

 En el ámbito nacional, con la aparición de la Autoridad Nacional de Servicio Civil, 

Tiene como objetivo establecer los pilares para incrementar el desempeño del recurso 

humano, buscando obtener niveles de eficacia y eficiencia óptimos, por ello dentro de su 

normativa se establece procesos para poder implementar el sistema administrativo de 

Servidores, definiendo en una de ellas a la administración de compensaciones. (Ley Servir, 

2013, párr. 33). 

Es importante mencionar que Hernández y Casanoba (2018) y Henríquez y Espinoza 

(2019), definen que garantizar un servicio de salud que cumpla las condiciones de calidad, 

la cuales estén contempladas en los derechos que rige el sector salud y enmarcadas a nivel 

mundial, se debe tener profesionales que creen un ambiente propicio para la atención en 

salud y los servicios adicionales que este demande, para ello deben contar con recursos que 

permiten realizar sus actividades sin ningún inconveniente.  

En el Hospital Vitarte podemos observar que los puesto de trabajo están ocupados 

por un “conocido” o un “recomendado” que es sugerido por el ámbito interno de la 

organización, sin experiencia y con una compensación económica elevada, por eso al 

momento del desenvolvimiento en la participación de tareas y obligaciones el colaborador 

no cumple con las expectativas que el puesto requiere, además se observa que la oficina de 

recursos humano no cuenta con herramientas de selección de personal que permitan realizar 

un análisis de puesto efectivo, los trabajadores elegidos no son los más adecuados para el 

puesto vacante a cubrir, no existe lineamientos, políticas y normativas internas que definan 
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que perfil de trabajador es necesario para mejorar el trabajo de las oficinas administrativas, 

es por ello que muchos trabajadores son contratados para una determinada área y al no tener 

capacidades se le tiene que rotar a otra oficina administrativa, por ello hay un elevado nivel 

de personal que rota constantemente por cada área de trabajo, esto involucra retrasos en ña 

ejecución  de metas, perjudicando a las personas que deben recibir el servicio. 

Teniendo en cuenta el problema que acabo de presentar se plantea la siguiente 

interrogante ¿Cómo se relaciona el análisis de puesto y la compensación en el personal 

administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019? 

Según Flores (2019) en su proyecto “Cumplimiento del perfil de puestos y su relación 

con la compensación remunerativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Lamas, periodo 2018”, en obtener el título profesional de maestro en gestión pública, 

Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perú, este trabajo tiene como objeto definir relación 

entre las variables perfil de puesto y compensación remunerativa, investigación de tipo no 

experimental, de diseño descriptivo correlacional, concluyendo que el 45% no tiene el perfil 

de puesto, sustentado que el personal no posee las condiciones para el puesto que ocupan, 

asimismo el 52% del personal no está conforme con la compensación remunerativa, debido 

a las falencias internas que no encontraron solución, ocasionando molestar en los servidores 

de la municipalidad. 

Por otro lado Flores y Villalobos (2018) en su trabajo de investigación “Análisis de 

puestos de trabajo y evaluación del desempeño por competencias de una empresa 

pesquera”, investigación para obtener el título profesional de Licenciada en Administración, 

Universidad César Vallejo, Chimbote, Perú. El trabajo tiene de objetivo establecer una 

relación entre análisis de puestos de trabajo y la variable evaluación del desempeño por 

competencias en el área administrativa. El trabajo fue de tipo básica, enfoque no 

experimental y tipo descriptivo. Como conclusión hace referencia que existe ineficiencia en 

el análisis de puestos, debido a que no se gestiona adecuadamente un estudio donde se 

permita saber cuáles son las funciones específicas que posee cada puesto de trabajo de 

acuerdo a la realidad en la que se encuentra. 
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Así mismo Blas (2017) en su proyecto “Perfiles de puestos y su relación con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud V de Lima Metropolitana, 

2017” trabajo para obtener título profesional de Maestra en Gestión Pública, Universidad 

César Vallejo, Lima, Perú. Este trabajo tiene como objeto establecer la relación del Perfil de 

puestos y el desempeño laboral Se aplicó un tipo básica de investigación, enfoque no 

experimental del nivel correlacional y corte transversal. Concluyendo una relación a nivel 

medio del perfil de puestos y el desempeño laboral de los servidores de la dirección de salud 

v de lima metropolitana, 2017. 

Así como también Cornejo (2017) en su proyecto “Análisis de Puestos y Elaboración 

de Perfiles en la Empresa de Servicios Portuarios Fertisa” investigación para obtener el 

título profesional de Magíster en Administración de Empresas en Mención en Recursos 

Humanos y Marketing, Universidad de Guayaquil, Guayaquil, Ecuador. Esta investigación 

tiene como objeto analizar y elaborar perfiles de puestos en el ambiente de operaciones 

Portuarias de la insitución Fertisa. Con un tipo de investigación de enfoque cuali-

cuantitativo, tipo de estudio descriptiva. Finalmente a través del análisis y el buen manejo 

de las funciones de recursos humanos mejorará su desempeño y evitará retrasos en las 

operaciones. 

Y Reyes (2017) en su investigación “Análisis de la compensación salarial y su efecto 

en la calidad de vida de los trabajadores de la gobernación del municipio San Diego estado 

Carabobo” investigación para optar al título de Especialista en Gerencia de Recursos 

Humanos, Universidad de Carabobo, Bárbula, Venezuela. Este proyecto tiene como objeto 

establecer la relación de la compensación salarial y su efecto con la calidad de vida laboral 

del recurso humano que laboran en la entidad. Se empleó un diseño no experimental, es 

además de campo, descriptiva, además utilizó la encuesta y se toma como referencia la 

estadística descriptiva, utilizando la escala de Likert. Se concluyó que hay una mala 

percepción de los trabajadores con la compensación que reciben. 

En cambio Lema (2016) en su estudio “Diseño de Puestos y Manual de Funciones 

para el Reclutamiento del Personal Carmelita 1” tesis para optar al título de Ingeniería 

Comercial, Universidad Estatal de Milagro, Milagro, Ecuador. Este trabajo tiene como 

objetivo proponer los puestos y funciones para seleccionar el recurso humano de la Empresa 

Carmelita 1, para determinar la contratación de personas para satisfacer lo requerido por la 

institución. Finalmente se determinó que hay instituciones que aún carecen de personal que 
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no cumple las expectativas, originado que no se cumplan los objetivos y terminen en 

pérdidas monetarias. 

Teoría de la variable X: Análisis de Puesto Según Chiavenato no da como definición de 

análisis de puesto a un conjunto de responsabilidades que los hace diferente del resto de 

puesto, que pertenecen al trabajador que ocupa el puesto, asimismo indica que debe existir 

condiciones apropiadas a fin de que el trabajador cumpla con los objetivos. (2017, pág. 194). 

Así mismo Amador al respecto indica que es una tarea que examina 

responsabilidades y deberes, que se realizan de manera que se relacionan informaciones y 

funciones a fin de establecer, definir las funciones del puesto (2016, pág. 79). 

Por otro lado Dessler define al análisis de puesto como el método para definir 

funciones, características y habilidades para poder ocupar el puesto, del mismo modo define 

el perfil de persona que se tiene que seleccionar para ocuparlos. (2016, pág. 78). 

Dimensión 1: Requisitos intelectuales, según Dessler comprende las exigencias que el 

personal debe poseer para que cumpla a cabalidad la funciones del puesto, mencionando al 

Grado de instrucción, experiencia, adaptabilidad e iniciativa. (2016, pág. 78). 

Dimensión 2: Responsabilidades, según Dessler consideran que son funciones adicionales 

al desempeño normal de sus atribuciones, como la supervisión que se realizan a los recursos 

de la institución o información clasificada que manejan. (2016, pág. 78) 

Dimensión 3: Habilidades Básicas, Dessler se refiere a las habilidades que se requiere para 

lograr un desempeño alto, para lo cual se tendrán en cuenta las habilidades personales y 

habilidades interpersonales. (2016, Pág. 78) 

Teoría de la variable Y: Compensación, según Vallejos la define como la contraprestación 

por el trabajo que una persona desempeña en una organización a cambio de dinero, por lo 

cual el trabajador se comprometen en esfuerzo, conocimientos, y cumplir normas de 

desempeño en la organización. (2016, pág. 83). 

Por otro lado la Ley Servir lo define como el grupo de beneficios que las instituciones 

ofrecen al empleado para compensar los servicios que realizar de acuerdo al puesto que 

ocupan. (2013, Párr. 33). 

Dimensión 4: Competitividad, Servir lo define como las habilidades del servidor los cuales 

lo convierten en el personal idóneo para ocupar el puesto. (2013, Párr. 33). 

Dimensión 5: Equidad, Según Servir no dice que los puestos que tienen mayor complejidad 

o responsabilidad deberían tener una mayor remuneración y aquellos puestos con similares 

funciones le corresponden la misma remuneración. (2013, Párr. 33). 
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Dimensión 6: Consistencia interna, Servir establece que la responsabilidad y complejidad 

del puesto debe tener relación directa con las compensaciones. (2013, Párr. 33). 

Problema general. ¿Qué relación existe entre análisis de puesto y compensación en el 

personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019? Problemas Específicos. ¿Qué 

relación existe entre los requisitos intelectuales y la compensación en el personal 

administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019? ¿Qué relación existe entre las 

responsabilidades y la compensación en el personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-

2019? ¿Qué relación existe entre las Habilidades básicas y la compensación en el personal 

administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019? 

La presente investigación se justifica en tratar de entender y comprender la importancia 

del análisis de puesto para determinar las compensaciones del personal administrativo del 

Hospital Vitarte, dando un aporte teórico y práctico para que el establecimiento tome 

mejores decisiones a la hora de establecer las compensaciones que le debe retribuir al 

personal de acuerdo al puesto que ocupa.  

Objetivo general: Determinar la relación que existe entre el análisis de puesto y la 

compensación en el personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. Objetivos 

Específicos: Determinar la relación que existe entre los requisitos intelectuales y la 

compensación en el personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. Determinar la 

relación que existe entre las responsabilidades y la compensación en el personal 

administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. Determinar la relación que existe entre las 

Habilidades básicas y la compensación en el personal administrativo del Hospital Vitarte, 

Ate-2019. 

Hipótesis general: Existe relación significativa entre el análisis de puesto y la 

compensación en el personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. Hipótesis 

Específicos: Existe relación significativa entre los requisitos intelectuales y la compensación 

en el personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. Existe relación significativa 

entre las responsabilidades y la compensación en el personal administrativo del Hospital 

Vitarte, Ate-2019. Existe relación significativa de las Habilidades básicas y la compensación 

en el personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. 
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II. MÉTODO 

 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación 

2.1.1 Enfoque: Corresponde a un enfoque Cuantitativo, porque los datos analizados son 

cuantificables, Según los autores Hernández y Mendoza (2018), la Investigación 

Cuantitativa se basa en cuantificar datos, tomando en cuenta la estadística y el 

procesamiento de información. (p. 6) 

2.1.2 Nivel: El trabajo es de nivel Descriptivo Correlacional, porque determinara la 

relación entre el análisis de puesto y compensación, según Legra (2018). Establece que la 

investigación descriptiva busca describir aspecto del medio que se investiga, además busca 

determinar la relación entre dos variables.(p. 33) 

2.1.3 Diseño Metodológico: el trabajo es no experimental de corte transversal, definido en 

un periodo de tiempo y en el momento oportuno, según los autores Hernández y Mendoza 

(2018). El no experimental es porque no se puede modificar las variables y transversal se 

recoleta información en un tiempo único. (p. 174). 

2.1.4 Tipo de Investigación: El trabajo es aplicada por tener las especificaciones de esta 

investigación. Según legra (2018) nos indica que la investigación aplicada permite dar 

soluciones eficientes a los problemas. (p. 80). 

2.1.5 Método de investigación: Es hipotético-deductivo, determinará la veracidad o 

falsedad de las hipótesis de la relación entre las dos variables, Según Legra (2018).  Nos 

menciona que este método se utiliza en investigaciones de carácter cuantitativa.   

2.2. Población y muestra 

2.2.1 Población: formada por 60 personal administrativo del Hospital Vitarte. La 

población se refiere a un todo de un elemento que tienen especificaciones similares. 

(Hernández, R. y Mendoza, C., 2018, p.195). 

2.2.2 Muestra: Por la tanto la muestra está formado por un conjunto de 60 trabajadores 

administrativos del Hospital Vitarte, se utilizó la población total como muestra, es decir es 

una muestra censal. Una muestra es una parte de la población, por medio de ella se 

recolectan datos específicos y representan a esa población, (Hernández, R. y Mendoza, C., 

2018, p.196). 
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2.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

2.3.1 Técnica Encuesta: Según los autores Hernández y Mendoza (2018): permite adquirir 

datos de todo tipo. (p.250). 

2.3.2 Instrumentos de recolección de datos: Cuestionario: Según los autores Hernández 

y Mendoza (2018): grupo de preguntas que hacen referencia a las variables. (p. 250). 

2.3.3 Validez del instrumento: la validación se hizo por Juicio de expertos, Hernández y 

Mendoza (2018) explica que la Validación a través de Expertos es la utilización de 

profesionales expertos para hacer uso del instrumento. (p. 235). 

Tabla N° 01: Juicio de Expertos 

La validación lo realizaron los siguientes expertos: 

Número Nombres y Apellidos Grado Resultado 

1 Darwin Mestas Vega  Magister Si Cumple 

2 Gonzalo Briceño Doria  Magister Si Cumple 

3 Edgard Cervantes Ramon  Magister Si Cumple 

Fuente: Creación Propia 
 

 

2.3.4 Confiabilidad del instrumento: Para Hernández y Mendoza (2018) “un instrumento 

es confiable por el grado de sus resultados los cuales deben ser coherentes en la muestra o 

casos.” (p. 229), Se realizó la confiabilidad tomando encuesta al total de la muestra de 60 

trabajadores administrativos del Hospital Vitarte. 

Tabla N° 02: Resumen de Procesamiento de datos para la Variable Análisis de Puesto 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 60 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Spss 

 

En cuanto a la confiabilidad se utilizó de referencia al alfa de Cronbach, siendo favorable 

el resultado igual o mayor a 0.8 
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Tabla N° 03: Alfa de Cronbach para la Variable Análisis de Puesto 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,880 12 

Fuente: Spss 

 

Tabla N° 04: Resumen de Procesamiento de datos para la Variable Compensación 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 60 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Spss 

 

En cuanto a la confiabilidad se utilizó referencia al alfa de Cronbach, siendo favorable el 

resultado igual o mayor a 0.8. 

 

Tabla N° 05: Alfa de Cronbach para la Variable Compensación 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,889 12 

Fuente: Creación Propia 

 

Hernández y Mendoza (2018) menciona que: “El Alfa de Cronbach se refiere a nivel de 

coherencia para dar exactitud en los datos del instrumento”. (p. 324). 

 

De acuerdo al resultado, se tiene 0.889 según Alfa de Cronbach, el cual según Hernández 

y Mendoza (2018) nos indica un intervalo “Muy Alta” esta dado a que está posicionado en 

un intervalo de 0.81 a 1,00. 
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2.4. Procedimientos 

Para el siguiente trabajo, consideramos los siguientes procedimientos: 

1° etapa: Elaboración de instrumento para toma de encuesta. 

2° etapa: Solicita permiso a institución a fin de aplicar el instrumento. 

3° etapa: Aplicación del instrumento, su registro y procesamiento con el PSS. 

 

2.5. Método de Análisis de Datos 

2.5.1. Método descriptivo: Hernández y Mendoza (2018) hace referencia al grupo de 

procedimientos relacionados a la recopilación, y poder establecer de manera precisa las 

características del grupo (p. 311).  

2.5.2. Método inferencial: Hernández y Mendoza (2018) establecen que se utilizan 

fundamentalmente para comprobar hipótesis y evaluar parámetros. (p. 311) 

 

2.6. Aspectos Éticos 

Debido a la confidencialidad y a la ética no se indicaron los datos de las personas que 

fueron aplicadas, la información obtenida es exclusivo de la persona que realiza esta 

investigación, del mismo modo los resultados se harán llegar a la institución a fin de que 

puedan usarlos para toma de decisiones, por último se establece que tanto los datos y 

resultados no han sido adulterados.  
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Operacionalización de Variables 

Tabla N° 06: Matriz de Operacionalización de Variables 

VARIABLE 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA Y 

VALORES 

NIVELES Y 

RANGO 

Análisis de 

Puesto 

Dessler (2016), define al 

análisis de puesto como el 

procedimiento para 

establecer las 

responsabilidades, 

características y habilidades 

que requiere un puesto, así 

como el tipo de persona que 

se debería contratar para 

ocuparlos. 

El análisis de puestos se 

define como una unidad de la 

organización que consiste en 

un grupo de obligaciones y 

responsabilidades que lo 

separan y distinguen de los 

demás puestos, estas 

obligaciones y 

responsabilidades pertenecen 

al empleado que desempeña 

el puesto y proporcionan los 

medios con los cuales los 

empleados contribuyen al 

logro de los objetivos de una 

organización. (Chiavenato, 

2017, p. 194). 

Requisitos 

intelectuales 

Grado de Instrucción 1 

Ordinal: 

 

NUNCA (1)  

 

CASI NUNCA 

(2)  

 

A VECES (3)  

 

CASI 

SIEMPRE (4) 

 

 SIEMPRE (5) 

Bajo 

 

Intermedio 

 

Alto 

Especialidad 2 

Experiencia 3 

Aptitudes 4 

Responsabilidades 

Funciones 5 

Conocimientos 6 

Coordinaciones 7 - 8 

Habilidades 

Básicas 

Habilidades 

Personales 
9 - 10 

Habilidades 

Interpersonales 
11 - 12 

Compensación 

Ley Servir (2013), define la 

compensación al conjunto de 

ingresos y beneficios que la 

entidad destina al servidor 

civil para retribuir la 

prestación de sus servicios a 

la entidad de acuerdo al 

puesto que ocupa, siendo su 

objetivo captar, mantener y 

desarrollar un cuerpo de 

servidores efectivo que 

contribuya al cumplimiento 

de los objetivos 

institucionales. 

La compensación es la 

contraprestación por el 

trabajo que una persona 

desempeña en una 

organización a cambio de 

dinero, elemento simbólico e 

intercambiable. Las personas 

se comprometen en esfuerzo, 

conocimientos, parte de su 

vida a realizar las actividades 

diarias y cumplir una norma 

de desempeño en la 

organización. (Vallejos, 

2016, p. 84) 

Competitividad 

Competencias 1 - 2 

Capacidad 3 - 4 

Equidad 

Puesto 5 - 6 

Función del Puesto 7 - 8 

Consistencia 

Interna 

Exigencia 9 - 10 

Responsabilidad 11 - 12 

Fuente: Creación propia
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III. RESULTADOS 

3.1. Estadística descriptiva 

Tabla N° 07 Dimensión 1: Requisitos Intelectuales 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi Nunca 1 1,7 1,7 3,3 

A veces 8 13,3 13,3 16,7 

Casi Siempre 17 28,3 28,3 45,0 

Siempre 33 55,0 55,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Fuente: Spss 

Figura N° 01 Dimensión 1: Requisitos Intelectuales 

 
Fuente: Spss 

Conforme a lo procesado resulta que de los 60 trabajadores administrados encuestados del 

Hospital Vitarte, se tiene que el 55% considera que siempre cuenta los requisitos 

intelectuales para el puesto que ocupa, por otro lado el 28.33% Casi siempre, mientras que 

el 13.33% considera que a veces, asimismo el 1.67% casi nunca y finalmente el 1.67% 

establece que nunca. 
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Tabla N° 08: Dimensión 2: Responsabilidades 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Nunca 2 3,3 3,3 3,3 

Casi Nunca 8 13,3 13,3 16,7 

A veces 4 6,7 6,7 23,3 

Casi Siempre 26 43,3 43,3 66,7 

Siempre 20 33,3 33,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Fuente: Spss 

 

Figura N° 02 Dimensión 2: Responsabilidades 

 
Fuente: Spss 

Conforme a lo procesado resulta que de los 60 trabajadores administrados encuestados del 

Hospital Vitarte, se tiene que el 43,33% considera que casi siempre las responsabilidades 

que tienen están acorde al puesto que ocupan, Por otro lado el 33.33% define que siempre, 

mientras que el 13.33% considera que casi nunca, asimismo el 6.67% a veces y finalmente 

el 3.33% establece que nunca. 
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Tabla N° 09: Dimensión 3: Habilidades Básicas 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Casi Nunca 2 3,3 3,3 3,3 

A veces 4 6,7 6,7 10,0 

Casi Siempre 13 21,7 21,7 31,7 

Siempre 41 68,3 68,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Fuente: Spss 

 

Figura N° 03 Dimensión 3: Habilidades Básicas 

 
Fuente: Spss 

 

Conforme a lo procesado resulta que de los 60 trabajadores administrados encuestados del 

Hospital Vitarte, se tiene que el 68,33% considera que siempre posee las habilidades básicas 

para el puesto que ocupa, Por otro lado el 21.67% define que casi siempre, mientras que el 

6.67% considera que a veces y finalmente el 3.33% establece que casi nunca. 
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Tabla N° 10: Dimensión 4: Competitividad 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Nunca 15 25,0 25,0 25,0 

Casi Nunca 16 26,7 26,7 51,7 

A veces 13 21,7 21,7 73,3 

Casi Siempre 11 18,3 18,3 91,7 

Siempre 5 8,3 8,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Fuente: Spss 

 

Figura N° 04 Dimensión 4: Competitividad 

 
Fuente: Spss 

Conforme a lo procesado resulta que de los 60 trabajadores administrados encuestados del 

Hospital Vitarte, se tiene que el 26,67% considera que casi nunca se toma en cuenta las 

competitividad al momento de establecer las compensaciones, por otro lado el 25.00% define 

que nunca, mientras que el 21.67% considera que a veces, además el 18.33% casi siempre y 

finalmente el 8.33% establece que siempre. 
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Tabla N° 11: Dimensión 5: Equidad 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Nunca 26 43,3 43,3 43,3 

Casi Nunca 16 26,7 26,7 70,0 

A veces 11 18,3 18,3 88,3 

Casi Siempre 7 11,7 11,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Fuente: Spss 

 

Figura N° 05 Dimensión 5: Equidad 

 
Fuente: Creación Propia 

 

Conforme a lo procesado resulta que de los 60 trabajadores administrados encuestados del 

Hospital Vitarte, se tiene que el 43,33% considera que nunca hay equidad para establecer las 

compensaciones, por otro lado el 26.67% define que casi nunca, mientras que el 18.33% 

considera que a veces y finalmente el 11.67% establece que casi siempre. 
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Tabla N° 12: Dimensión 6: Consistencia Interna 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Nunca 2 3,3 3,3 3,3 

Casi Nunca 4 6,7 6,7 10,0 

A veces 15 25,0 25,0 35,0 

Casi 

Siempre 
22 36,7 36,7 71,7 

Siempre 17 28,3 28,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

Fuente: Spss 

 

Figura N° 06 Dimensión 6: Consistencia Interna 

 
Fuente: Spss 

 

Conforme a lo procesado resulta que de los 60 trabajadores administrados encuestados del 

Hospital Vitarte, se tiene que el 36,67% considera que casi siempre se tiene consistencia 

interna en las compensaciones del personal, por otro lado el 28.33% define que siempre, 

mientras que el 25.00% considera que a veces, además el 6.67% casi nunca y finalmente el 

3.33% establece que nunca. 
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3.2. Estadística Inferencial 

Tabla N° 13 Interpretación del coeficiente de correlación de Pearson 

-1,00 = Correlación negativa perfecta 

-0,90 = Correlación negativa muy fuerte 

-0,75 = Correlación negativa considerable 

-0,50 = Correlación negativa media 

-0,25 = Correlación negativa débil 

 0,00 = No existe correlación alguna entre las variables 

+0,10= Correlación positiva muy débil 

+0,25= Correlación positiva débil 

+0,50= Correlación positiva media 

+0,75= Correlación positiva considerable 

+0,90= Correlación positiva muy fuerte 

+1,00= Correlación positiva perfecta 

Fuente: Valderrama 2017, p.172 

 

Tabla N° 14: Hipótesis General 

Ha: Existe relación significativa entre el análisis de puesto y la compensación en el 

personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019 

Ho: No existe relación significativa entre el análisis de puesto y la compensación en el 

personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019 

Regla de decisión: 

a) Sig. E < 0.05; Rechazar Ho 

b) Sig. E > 0.05; Aceptar Ho 

Nivel de significancia: 

α: (0 < α < 1); donde α = 0.05 

Regla de decisión: 

p < α: Se rechaza Ho p > α: se acepta Ho 

Valor significativo: Sig = p 
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Correlaciones 

 Análisis de Puesto Compensación 

Rho de 

Spearman 

Análisis de 

Puesto 

Coeficiente de correlación 1,000 ,540** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Compensación Coeficiente de correlación ,540** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Creación Propia 

El resultado de la correlación Rho de Spearman, nos da 0,540, determinándose relación 

positiva media de la variable análisis de puesto y la variable compensación de los 

trabajadores administrativos del hospital vitarte, tomando en cuenta el resultado de 

Spearman, se establece que la significancia (sig = 0.000) la cual es menor que el p valor 

0.05, rechazamos la hipótesis nula (Ho) y aceptamos la hipótesis alterna (Ha). 

 

Tabla N° 15: Hipótesis Especifica 1 

Ha: Existe relación significativa entre los requisitos intelectuales y la compensación en 

el personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. 

Ho: No existe relación significativa entre los requisitos intelectuales y la compensación 

en el personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. 

Correlaciones 

 Requisitos Intelectuales Compensación 

Rho de 

Spearman 

Requisitos 

Intelectuales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,523** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 60 60 

Compensación Coeficiente de correlación ,523** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 60 60 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Creación Propia 

 

El resultado de correlación de Rho de Spearman, nos da 0,523, determinándose relación 

positiva media de la variable requisitos intelectuales y la variable compensación de los 

trabajadores administrativos del hospital vitarte, tomando en cuenta el resultado de 

Spearman, se establece que la significancia (sig = 0.002) la cual es menor que el p valor 

0.05, rechazamos la hipótesis nula (Ho) y aceptamos la hipótesis alterna (Ha). 
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Tabla N° 16: Hipótesis Específica 2 

Ha: Existe relación significativa entre las responsabilidades y la compensación en el 

personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. 

Ho: No existe relación significativa entre las responsabilidades y la compensación en el 

personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. 

Correlaciones 

 Responsabilidades Compensación 

Rho de 

Spearman 

Responsabilidades Coeficiente de correlación 1,000 ,530** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 60 60 

Compensación Coeficiente de correlación ,530** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Creación Propia 

 

El resultado de la correlación de Rho Spearman, nos da 0,530, determinándose que hay 

relación positiva media de la variable responsabilidades y la variable compensación de 

los trabajadores administrativos del hospital vitarte, tomando en cuenta el resultado de 

Spearman, se establece que la significancia (sig = 0.001) la cual es menor que el p valor 

0.05, rechazamos la hipótesis nula (Ho) y aceptamos la hipótesis alterna (Ha). 

 

Tabla N° 17: Hipótesis Específica 3 

Ha: Existe relación significativa entre las habilidades básicas y la compensación en el 

personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. 

Ho: No existe relación significativa entre las habilidades básicas y la compensación en 

el personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate-2019. 
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Correlaciones 

 Habilidades Básicas Compensación 

Rho de 

Spearman 

Habilidades 

Básicas 

Coeficiente de correlación 1,000 ,430** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 60 60 

Compensación Coeficiente de correlación ,430** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Fuente: Creación Propia 

 

El resultado de la correlación de Rho Spearman, nos da 0,430, determinándose que hay 

relación positiva débil de la variable habilidades básicas y la variable compensación de 

los trabajadores administrativos del hospital vitarte, tomando en cuenta el resultado de 

Spearman, se establece que la significancia (sig = 0.003) la cual es menor que el p valor 

0.05, rechazamos la hipótesis nula (Ho) y aceptamos la hipótesis alterna (Ha). 
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IV. DISCUSIÓN 

4.1. En relación al objetivo general del presente trabajo que es establecer la relación entre 

el análisis de puesto y compensación en el personal administrativo del Hospital Vitarte, 

Ate-2019. 

Los resultados se relacionan con lo que establece Chiavenato indicando que la 

administración de compensaciones no se restringe a determinar el valor interno de los 

puestos en las entidades, pues ahora se toma en cuenta factores externos para definir cuáles 

son los criterios que se deben tomar en cuenta para compensar el desempeño en función de 

realizar un análisis de puestos y sus resultados. Asimismo existe coherencia con los 

resultados de la investigación de Flores (2019) en su proyecto “Cumplimiento del perfil de 

puestos y su relación con la compensación remunerativa en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Lamas, periodo 2018”, para obtener el grado académico de 

maestro en gestión pública, Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perú, este trabajo tiene 

como objeto definir relación entre las variables perfil de puesto y compensación 

remunerativa, investigación de tipo no experimental, de diseño descriptivo correlacional, 

concluyendo que el 45% no tiene el perfil de puesto, sustentado que el personal no posee 

las condiciones para el puesto que ocupan, asimismo el 52% del personal no está conforme 

con la compensación remunerativa, debido a las falencias internas que no encontraron 

solución, ocasionando molestar en los servidores de la municipalidad. 

4.2. En relación al objetivo específico 1 del trabajo la cual ha sido verificar la relación entre 

los requisitos intelectuales y compensación en el personal administrativo del Hospital 

Vitarte, Ate-2019. 

Los resultados se relacionan con lo que dice Amador estableciendo que es una tarea que 

examina responsabilidades y deberes, que se realizan de manera que se relacionan 

informaciones y atribuciones a fin de establecer y definir las funciones del puesto. Del 

mismo modo tiene coherencia con la Investigación de Lema (2016) en su estudio “Diseño 

de Puestos y Manual de Funciones para el Reclutamiento del Personal Carmelita 1”, 

concluyo que hay instituciones que aún no se profesionalizan, no cuentan con el personal 

adecuado la contratación de personas no satisface lo requerido por la institución. 

Finalmente se determinó que hay instituciones que aún carecen de personal que no cumple 

las expectativas, originado que no se cumplan los objetivos y terminen en pérdidas 

monetarias. 
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4.3. En relación al objetivo específico 2 del trabajo la cual ha sido verificar la relación entre 

las responsabilidades y compensación en el personal administrativo del Hospital Vitarte, 

Ate-2019 

Los resultados se relacionan con lo que dice Chiavenato indicando que uno de los factores 

al estudiar el análisis de puestos y compensación es la globalización, la metodología que 

usan las empresas especializadas al contratar un personal calificado, además el análisis de 

puesto, permite mejorar el conocimiento sobre la importancia de los puesto de trabajo, 

adquirir una metodología para la determinación de sueldos, disminuye el personal que entra 

por recomendación, reduce la carga excesiva de trabajo por no contar con instrumentos 

adecuados y permite optimizar mejor al recurso humano. Asimismo existe coherencia con 

los resultados de la investigación de Flores y Villalobos (2018) en su trabajo de 

investigación “Análisis de puestos de trabajo y evaluación del desempeño por 

competencias de una empresa pesquera”, concluye que existe ineficiencia en el análisis de 

puestos, debido a se comprobó que no tienen la herramientas necesaria que permita saber 

cuáles son las funciones que posee cada puesto de trabajo de acuerdo a la realidad en la 

que se encuentra. Así mismo la gestión de la evaluación del desempeño por competencias 

de la empresa no es el adecuado debido a que no se realiza implícitamente si no de manera 

tácita solo organizando los puestos de acuerdo a características o habilidades del trabajador, 

descuidando una evaluación correcta de desempeño por competencias dentro de la 

institución. 

4.4. En relación al objetivo específico 3 del trabajo la cual ha sido precisar la relación entre 

las Habilidades básicas y compensación en el personal administrativo del Hospital Vitarte, 

Ate-2019. 

Los resultados se relacionan con lo que dice Dessler refiriéndose al análisis de puesto como 

el método para definir funciones, características y habilidades para poder ocupar el puesto, 

del mismo modo define el perfil de persona que se tiene que seleccionar para ocuparlos. 

Asimismo existe coherencia con los resultados de la investigación de Blas (2017) en su 

proyecto “Perfiles de puestos y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Dirección de Salud V de Lima Metropolitana,2017”, concluye que hay un relación 

en un nivel medio del perfil de puestos y el desempeño laboral de los servidores de la 

dirección de salud v de lima metropolitana, indicando con respecto a los perfiles de puestos 

se debe tomar en cuenta las herramientas de gestión que proporciona SERVIR, así se podrá 

escoger al personal con mayor capacidad para el puesto. 
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V. CONCLUSIONES 

Primera. Se ha establecido en relación al objetivo general, que existe una relación positiva 

media del análisis de puesto y la compensación en el personal administrativo del Hospital 

Vitarte, sustentado en Rho de Spearman con un grado 0.540; demostrando que debe existir 

un adecuado análisis de puesto para poder fijar una compensación equitativa, del mismo 

modo, con una probabilidad de error de 0,000; aceptando la hipótesis alterna, estableciendo 

relaciona significativamente del análisis de puesto y la compensación del personal 

administrativo del Hospital Vitarte, Ate -2019. 

Segunda. Se ha determinado para el objetivo específico 1, que existe una relación positiva 

media entre requisitos intelectuales y compensación en el personal administrativo del 

Hospital Vitarte, sustentado en Rho de Spearman con un grado 0.523; demostrando que a 

mayor requisitos intelectuales debe ser mayor la compensación, del mismo modo, con 

resultado de probabilidad de error de 0,002; se acepta la hipótesis alterna, estableciendo 

relación significativa de los requisitos intelectuales y la compensación del personal 

administrativo del Hospital Vitarte, Ate -2019. 

Tercera. Se ha determinado para el objetivo específico 2, que existe una relación positiva 

media de las responsabilidades y la compensación en el personal administrativo del 

Hospital Vitarte, sustentado en Rho de Spearman con un grado 0.530; demostrando que a 

mayor responsabilidades debe haber una mayor compensación, del mismo modo, con 

resultado de probabilidad de error de 0,001; aceptamos la hipótesis alterna, estableciendo 

relación significativa de las responsabilidades y la compensación del personal 

administrativo del Hospital Vitarte, Ate -2019. 

Cuarta. Se ha determinado para el objetivo específico 3, que existe una relación positiva 

débil de las habilidades básicas y compensación en el personal administrativo del Hospital 

Vitarte, sustentado en Rho de Spearman con un grado de 0.430; demostrando que se debe 

mejorar las habilidades de los trabajadores a fin de que puedan realizar un trabajo eficiente, 

del mismo modo, con probabilidad de error de 0,003; aceptamos la hipótesis alterna, 

estableciendo relación significativa de las habilidades básicas y la compensación del 

personal administrativo del Hospital Vitarte, Ate -2019. 
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VI. RECOMENDACIONES 

En correspondencia al presente trabajo de investigación se recomienda lo siguiente: 

Primera. Obtener y estructurar la información de todos los puestos que se encuentran en 

los documentos de gestión u otros registros importantes y de acuerdo a ello validar dicha 

información solicitando a los servidores (jefes y/o coordinadores), que respondan a un 

cuestionario referente al análisis de puesto, para recabar toda información del puesto y sus 

características, a fin de definir lo puestos que hay en la organización y en base a ello poder 

definir las políticas de compensaciones que se deben tener por los puestos que ocupan. 

 

Segunda. Incorporar a los procedimientos de selección de personal, una evaluación de 

conocimientos y evaluación psicológica, esto permitirá evaluar los conocimientos 

específicos que requiere el puesto y que se encuentran consignados en el perfil de puesto, 

además de identificar si el servidor cuenta con los requisitos intelectuales que requiere la 

institución sobre la base de la meritocracia, igualdad de oportunidades y compensación 

equitativa.    

 

Tercera. Premiar de manera periódica, mediante días de descanso o compensaciones 

adicionales para el servidor que demuestre responsabilidad y un compromiso óptimo con 

el cumplimiento de objetivos de la institución, esto fomentara a tener un clima laboral 

adecuado, además de involucrar a los demás servidores, buscando que se superen 

constantemente, esto permitirá consolidar el sentido de la pertinencia hacia la institución. 

 

Cuarta. Implementar el coaching en la institución, debido a que se trabaja en base a plazo 

y metas, esto permitirá mejorar la comunicación, habilidades y capacidades de los 

servidores, además de resolver problemas, aumentar la calidad y cantidad del trabajo, y 

sobre todo el cumplimiento de los objetivos institucionales.  
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ANEXOS 

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR 
ESCALA DE 

RESPUESTAS 

NIVEL DE 

MEDICIÓN 

OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL 

Análisis de 

Puesto 

Requisitos 

intelectuales 

Grado de Instrucción 

Cuestionario con 

escala de valores -

LIKERT. 

ORDINAL 

Determinar la relación que 

existe entre el análisis de 

puesto y la compensación en el 

personal administrativo del 

Hospital Vitarte, Ate-2019 

Existe relación significativa 

entre el análisis de puesto y la 

compensación en el personal 

administrativo del Hospital 

Vitarte, Ate-2019 

Especialidad  

Experiencia 

Aptitudes 

Responsabilidades 

Funciones 

OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPÓTESIS ESPECIFICOS Conocimientos 

Determinar la relación que 

existe entre los requisitos 

intelectuales y la compensación 

en el personal administrativo 

del Hospital Vitarte, Ate-2019. 

Existe relación significativa 

entre los requisitos 

intelectuales y la compensación 

en el personal administrativo 

del Hospital Vitarte, Ate-2019.  

Coordinaciones 

Habilidades Básicas 

Habilidades Personales 

Habilidades Interpersonales 

 Determinar la relación que 

existe entre las 

responsabilidades y la 

compensación en el personal 

administrativo del Hospital 

Vitarte, Ate-2019.  

Existe relación significativa 

entre las responsabilidades y la 

compensación en el personal 

administrativo del Hospital 

Vitarte, Ate-2019.  

Compensación 

Competitividad 
Competencias 

Capacidad 

Equidad 
Puesto 

Determinar la relación que 

existe entre las Habilidades 

básicas y la compensación en 

el personal administrativo del 

Hospital Vitarte, Ate-2019. 

Existe relación significativa las 

Habilidades básicas y la 

compensación en el personal 

administrativo del Hospital 

Vitarte, Ate-2019. 

Función del Puesto 

Consistencia Interna 

Exigencia 

Responsabilidad 



 

ANEXO N° 2: INSTRUMENTOS  
 

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR AL PERSONAL DEL 

HOSPITAL VITARTE 

Instrumento de Medición para la Variable Análisis de Puesto 

El presente cuestionario servirá para elaborar la tesis acerca de “Análisis de Puesto y Compensación en el 

Personal Administrativo del Hospital Vitarte, Ate - 2019”. 

Las opiniones de todos los encuestados serán el sustento de la tesis para optar el Grado de Bachiller en 

administración, pero nunca se comunicarán datos individuales. Para lo cual deberá contestar las preguntas que a 

continuación se reproducen marcando una “x” dentro de la celda que mejor describa su respuesta.  No hay respuestas 

buenas ni malas, sólo interesa la forma como usted siente y percibe el momento actual, de ello dependerá la validez 

y la confiabilidad de sus resultados.  

VARIABLES, DIMENSIONES E ÍTEMS 

1 

Nunca 

2 

Casi 

Nunca 

3 

A 

Veces 

4 

Casi 

Siempre 

5 

Siempre 

VARIABLE I: ANÁLISIS DE PUESTO 

DIMENSIÓN I: REQUISITOS INTELECTUALES 

1.- ¿Cree Usted que aplicas lo que has estudiado para el puesto que desempeña?      

2.- ¿Cree Usted que la especialización le sirve para realizar las tareas de su puesto?      

3.- ¿Cree Usted que la experiencia necesaria es suficiente para realizar las tareas 

propias de su puesto? 

     

4.- ¿Cree Usted que tiene las aptitudes para cumplir adecuadamente con las 

responsabilidades de su puesto actual? 

     

DIMENSIÓN II: RESPONSABILIDADES 

5.- ¿Cree Usted que las funciones que desempeña están de acuerdo a su cargo?      

6.- ¿Cree Usted que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las 

tareas propias de su puesto? 

     

7.- ¿Cree Usted que el trabajo que realiza influye en alto grado en las decisiones de la 

Instituciones? 

     

8.- ¿Cree Usted que el trabajo que realiza influye en alto grado en las coordinaciones 

con otras Instituciones? 

     

DIMENSIÓN III: HABILIDADES BÁSICAS 

9.- ¿Cree Usted desarrollar sus tareas con iniciativa y responsabilidad en el puesto que 

ocupa? 

     

10.- ¿Cree Usted que realiza las tareas asignadas en el tiempo, cumpliendo con los 

requisitos establecidos y dándoles seguimiento para evitar errores? 

     

11.- ¿Cree Usted que tiene la habilidad para solucionar los conflictos que se te presentan 

en tu área de trabajo eficientemente? 

     

12.- ¿Cree usted que trabaja en equipo con los compañeros de la empresa para cumplir 

con los objetivos de su oficina? 

     

 
Fuente: Creación propia       Gracias por su colaboración 

 



 

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR AL PERSONAL DEL 

HOSPITAL VITARTE 

Instrumento de Medición para la Variable Compensación 

El presente cuestionario servirá para elaborar la tesis acerca de “Análisis de Puesto y Compensación en el 

Personal Administrativo del Hospital Vitarte, Ate - 2019”. 

Las opiniones de todos los encuestados serán el sustento de la tesis para optar el Grado de Bachiller en 

administración, pero nunca se comunicarán datos individuales. Para lo cual deberá contestar las preguntas que a 

continuación se reproducen marcando una “x” dentro de la celda que mejor describa su respuesta.  No hay respuestas 

buenas ni malas, sólo interesa la forma como usted siente y percibe el momento actual, de ello dependerá la validez 

y la confiabilidad de sus resultados.  

VARIABLES, DIMENSIONES E ÍTEMS 

1 

Nunca 

2 

Casi 

Nunca 

3 

A 

Veces 

4 

Casi 

Siempre 

5 

Siempre 

VARIABLE II: COMPENSACIÓN 

DIMENSIÓN I: COMPETITIVIDAD 

1.- ¿Cree Usted que las tareas que realiza en su puesto de trabajo son congruentes con la 

compensación que percibe? 

     

2.- ¿Cree Usted que su compensación respecto al mercado laboral es competitiva?      

3.- ¿Cree Usted que las compensaciones que recibe esta acorde con sus capacidades 

laborales? 

     

4.- ¿Cree Usted que las compensaciones adicionales mejorarían tu rendimiento?      

DIMENSIÓN II: EQUIDAD 

5.- ¿Cree Usted que la forma de cómo se fijan las compensaciones es equitativo?      

6.- ¿Cree Usted que su compensación es justa en comparación con otro trabajador que 

realiza sus mismas funciones? 

     

7.- ¿Cree Usted que los criterios que utiliza la institución para los aumentos salariales 

están basados en el rendimiento de los trabajadores? 

     

8.- ¿Cree Usted que las compensaciones actuales son equitativos tomando en cuenta 

otras instituciones públicas? 

     

DIMENSIÓN III: CONSISTENCIA INTERNA 

9.- ¿Cree Usted que la compensación por su trabajo es justa teniendo en cuenta su 

desempeño? 

     

10.- ¿Cree Usted que se debe compensar adicionalmente a los trabajadores que 

presenten un rendimiento destacado en su labor? 

     

11.- ¿Cree Usted que las personas que tienen mayor responsabilidad merecen mayor 

compensación económica? 

     

12.- ¿Cree Usted que debe recibir algún otro complemento salarial variable por su 

esfuerzo en el trabajo? 

     

 

Fuente: Creación propia       Gracias por su colaboración 
 

 

 
 

 



 

ANEXO 03: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 

 

 
 

 
 

 

 
 



 

 
 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 



 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 



 

 
 

 
 



 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 



 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 



 

 

 

 



 

ANEXO 04: AUTORIZACION DE LA EMPRESA 

 



 

ANEXO 05: DATOS DEL SPSS 

 

 




