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RESUMEN

El presente trabajo de suficiencia profesional tiene por objetivo determinar la relacién
entre gestion compensacion remunerativa con satisfaccion laboral en los servidores de
la oficina recursos humanos de Provias Nacional, Lima — 2021; para ello se usoé
investigacion no experimental y descriptivo correlacional, como instrumento la encuesta;

la muestra estuvo conformada por 15 servidores.

El resultado de gestion de la compensacién remunerativa nos muestra que el 53.33% de
los servidores estudiados sefala que estan “en desacuerdo” o “indeciso” con el salario
gue reciben; esto es debido a que existe dos regimenes laborales y por ende distintos

beneficios econdmicos.

Con respecto a la satisfaccion laboral se muestra un 79.33% de servidores que estan
“‘De acuerdo y totalmente de acuerdo”, precisar que hay servidores que se encuentra
insatisfechos principalmente que son representados con el 20.67% que indican que su

remuneracion no esta acorde a su experiencia laboral.

Se comprueba la relacion entre las dos variables con una correlacion positiva media de
0.568. A partir de ello se elabora “Programa - taller de sensibilizacion y capacitacion para
retomar el transito de Ley del servicio civil” con la finalidad de reducir la brecha en gestion

compensacion remunerativa y satisfaccion laboral.

Palabras claves: gestion de compensacion remunerativa, transito al régimen de servir,

satisfaccion laboral, programa de sensibilizacion, recursos humanos.
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INTRODUCCION

En el Perl es necesario investigar la gestion de compensaciones remunerativas y la
satisfaccion laboral, debido a que el talento humano es el activo mas valioso de una
institucion puablica. Hoy en dia el area de recursos humanos cumple un papel
trascendental en el desarrollo personal de los colaboradores. Colaboradores satisfechos
laboralmente implica una reduccién en los indices de rotacién de personal y ausentismo.
La buena gestion del talento humano conlleva a colaboradores motivados vy
comprometidos. SERVIR como ente rector establece los sistemas administrativos de
gestion de recursos humanos, donde el Ss5.Subsistema gestion de compensacion es de
interés para el presente trabajo.

En el area recursos humanos de Provias Nacional, coexisten dos regimenes laborales:
DL Nro 728; Asi mismo en el segundo lugar existen trabajadores cuya relacion laboral se
basan en el régimen del DL Nro 1057, cada uno posee caracteristicas de las
compensaciones y beneficios distintos. Esas diferencias en los regimenes para un mismo
puesto pueden generar insatisfaccion en el centro de trabajo.

Por lo tanto, este trabajo de suficiencia profesional analizara en primer lugar la relacion
del sistema de compensacion remunerativo y la satisfaccion laboral; ademas de sus
indicadores mas representativos, para luego formular un programa de sensibilizacion al
transito de servir acorde a las necesidades del area. Es por ese motivo se desarrolla en

cada uno de los capitulos:

Capitulo I: Se detalla el contexto laboral del area, donde se desarroll6 la delimitacion y
objetivos. Capitulo Il se muestra los antecedentes internacionales y nacionales, bases
tedrica y normativas que serviran para sustento teodrico. Capitulo Ill: Se desarrolla el
contexto laboral, la metodologia a usar para diagnosticar y hallar la relacion entre las dos
variables; de esa manera poder plantear una propuesta de mejora donde se busque
sensibilizar a los servidores del area a poder continuar con el transito de servir estos
temas se reflejan en la determinacion y analisis del problema, modelo de solucién

propuesto y por ultimo los supuestos resultados a obtener.

Finalmente, se encuentran las conclusiones y recomendaciones que se arriboé en el

presente trabajo.



CAPITULO I. ASPECTOS GENERALES

1.1 Contexto

En las Ultimas décadas se ha tomado mas relevancia al estudio de las
compensaciones ya que en muchas ocasiones existe un efecto directo en la

satisfaccion de los servidores y/o trabajadores.

El grado inadecuado en materia de compensacioén remunerativa puede conducir a un
deterioro referente a satisfaccion en el centro laboral. Una carencia en satisfaccion
laboral provoca desconfianza, ansiedad, rotacién de personal, ausentismo, pérdida de
competitividad, etc. Encontrar el punto de equilibrio entre la gestion de compensacion
y satisfaccion laboral constituye un desafio y un objetivo de las oficinas que manejan

los recursos humanos.

La problematica referente a la conexion que existe en ambas variables, crece mas aun
cuando se analiza entidades publicas ya que muchas veces en una entidad pueden
coexistir mas de un régimen laboral, es decir hay instituciones donde puede
encontrarse trabajadores del régimen DL 1057(Contrato Administrativo de Servicios),
DL 276 (De carrera administrativa) y DL 728 (Actividad privada).

El ente rector encargado de velar los aspectos laborales en el sector publico es
SERVIR, quien emite los lineamientos, formula las politicas y dicta normas aplicables

a las entidades publicas.

El desarrollo de la infraestructura vial es de vital relevancia para poder interconectar
regiones y ciudades en el pais. La entidad que ejerce tales funciones es “Proyecto
especial de infraestructura de transporte nacional, denominado en adelante Provias
Nacional’, se da origen con DS. Nro 33-2002-MTC, afio 2002, Contando con
autonomia financiera, administrativa y técnica. Ejerciendo la funcién de ejecutar
proyectos desde la elaboracion hasta su conservacion todo ello referente a la red vial,

el objetivo es que los ciudadanos tengan un medio de transporte util, seguro y efectivo
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gue promueva la integracién social y econémica.

En Provias Nacional como la oficina de recursos humanos, actualmente se cuenta con
dos regimenes laborales donde uno predomina ligeramente, en primer lugar, esta el
régimen del DL Nro 728 conocido también como el “régimen de la actividad privada”,
en segundo lugar, existen servidores cuya relacion laboral se basan en el régimen del
DL Nro 1057, mas conocido como contrato administrativo de servicios.

Los colaboradores de los dos regimenes en mencion no cuentan con los mismos

beneficios econémicos y laborales; ya que parten de un régimen distinto.

La brecha remunerativa y de beneficios sociales en ambos regimenes, promueve un
atraso a la mision que tiene el Estado de implementar servicios publicos efectivos por
medio de la modernizacidén en la gestion publica, ya que al existir tales brechas no

impulsan un grado de satisfaccion en los colaboradores.

La entidad Servir establecio el “Régimen del servicio civil Ley Nro 30057” teniendo
como fin de integrar a los colaboradores de distintos regimenes en un solo régimen
laboral, en particular Provias nacional todavia se encuentra en transito a dicho

régimen.

Motivo por el cual primero se identificé la gestion compensacion remunerativa y si este
guarda relacion con satisfaccion laboral en el area recursos humanos - Provias
nacional para posteriormente formular un programa - taller de sensibilizacion y
capacitacion para retomar el transito de Ley del servicio civil como propuesta de

mejora.
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1.2 Delimitacién

1.2.1 Temporal

El trabajo de suficiencia profesional se desarroll6é en un 1 afio.

1.2.2 Espacial

El trabajo de suficiencia profesional es realizado en &rea de recursos humanos -
Provias Nacional ubicada en Jiron Zorritos 1203, Cercado de Lima.

1.3  Objetivos del informe de suficiencia

1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre gestion compensacion remunerativa con
satisfaccion laboral en los servidores del area recursos humanos de Provias Nacional,
Lima - 2021.

1.3.2 Objetivos Especifico

O.1.ldentificar la percepciéon de la gestion compensacion remunerativa a partir de la
encuesta formulada a los servidores publicos en area de recursos de Provias Nacional,
Lima - 2021.

0.2. Conocer la satisfaccion laboral a partir de la encuesta formulada a los servidores

publicos en area de recursos de Provias Nacional, Lima - 2021.
0O.3. Proponer un Programa - taller de sensibilizacion y capacitacion para retomar el

transito de “Ley del servicio civil” con fin de mejorar la gestion compensacion

remunerativa y satisfaccion laboral del area recursos de Provias Nacional, Lima - 2021.

12



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes:

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Para (Renteria Payan, 2019) tesis titulada “Efecto de los salarios sobre la
satisfaccion en el centro laboral” optando titulo profesional de Economia
“Universidad de Valle, Facultad y Escuela de Economia”, tuvo como objetivo conocer la
importancia de los salarios en comparacion con satisfacciéon laboral. La metodologia
aplicada abarca uso de encuestas ENEMDU - Ecuador para el afio 2017, ademas de
un modelo logistico parcial y como variables explicativas se incluyen al salario como
las caracteristicas laborales. Los resultados obtenidos fueron que el efecto del salario
es significativo y positivo, y cambia en base a su distribucion, al sexo y al salario de
referencia, siendo mayor para los hombres y para quienes tienen una remuneracion
mayor al salario. Se concluye que efectivamente las variables como el salario, jornada
laboral, caracteristicas laborales y personales influyen sobre satisfaccion laboral,

diferente a cOmo se plantea en la economia tradicional que solo se considera al salario

Segun (Rapsanjani & Johannes, 2019) su tesis “El efecto de la remuneracion,
satisfaccion laboral, motivacion laboral en el desempefio de los colaboradores”
optando el grado Economista en “Universidad Mercu Buana — Indonesia, Facultad de
Economia y Empresa”, tuvo como objetivo analizar los diversos efectos de la
remuneracién, la motivacion y la satisfaccion en el desempefio de colaboradores del
area de limpieza de PT XYZ. La metodologia esta basada en la investigacién que se
realiz6 a 153 encuestados (muestreo aleatorio simple proporcional) de la poblacién
total de 246 empleados. Determinacion del numero de muestras para esta
investigacion mediante el uso de la Formula Slovin en empleados del Departamento
de Limpieza y Mantenimiento de PT. XYZ. Esta investigacion utiliz6 un enfoque
cuantitativo mediante cuestionarios para el analisis se uso6 regresiéon lineal con el
SPSS. Los resultados sefialan que la remuneracion, la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral tienen efectos positivos significativos en el desempefio de los

empleados. La variable de satisfaccion laboral es la variable mas influyente seguida
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de la motivacién y la retribucion laboral. Se concluye que la Retribucion tiene un efecto
significativo en el desempefio, se puede decir que la remuneracion tiene un efecto méas
relevante en el rendimiento. Asi mismo la motivacién laboral tiene un efecto
significativo en el desempefio, se puede decir que la variable de motivacién tiene una

influencia significativa en el desempefio.

Asimismo (Patience, 2020) su tesis titulada “Factores que influyen en la
satisfaccion laboral del trabajador académico: un caso de la Universidad de
Dodoma” optando el grado Magister Administracion en la “Universidad de Dodoma,
Facultad de Ciencias sociales”, tuvo como objetivo examinar los indicadores que
afectan la satisfaccion laboral entre los académicos de las universidades publicas de
Tanzania. Especificamente determinar el efecto de los indicadores intrinsecos sobre
satisfaccion laboral entre personal académico perteneciente a la UDOM, examinar las
repercusiones que proporciona los indicadores extrinsecos en satisfaccion. La
metodologia utilizada fue de disefio transversal, con enfoque cuantitativo y cualitativos.
Se utilizé tanto el cuestionario como entrevistas a los representantes del area. Los
datos cualitativos fueron analizados mediante estadistica y el modelo de regresion
I6gica binaria, y analisis de contenido, 269 fue la muestra. Los resultados obtenidos
detallaron indicadores intrinsecos responsables de la satisfaccion laboral entre el
personal académico de la UDOM son la relacion, el reconocimiento, la naturaleza del
trabajo, avance y la responsabilidad. Ademas, el estudio encontré que los indicadores
extrinsecos que influyen son la remuneracion, la promocion, la seguridad laboral y el
ambiente laboral que incluye equipos, oficinas, condiciones limpias y no peligrosas. Se
concluye que el personal académico de la UDOM esta influenciado tanto por indicadores

intrinsecos como extrinsecos para la satisfaccion laboral.
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

Para (Medina Arnao, 2017) tesis titulada “Gestion remunerativa y satisfaccion
laboral del colaborador de la administracion publica en la Red Lima Ciudad
,2016” optando titulo Magister en administracion publica de la “Universidad Cesar
Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela Postgrado - Gestion Publica”.
Dentro del objetivo planificado fue especificar el grado de conexion respecto a la
remuneracion con la satisfaccion el centro de labores. La metodologia que utilizaron fue
de tipo aplicada, no experimental con corte transversal y correlacional, 200
colaboradores representaron la poblacion y 132 de muestra. El instrumento fue la
encuesta se complementé con alfa de Cronbach hallando grado de confiabilidad, también
la prueba Rho de Spearman. Los resultados sefialan 0.29 de coeficiente Rho de
spearman, interpretandose una correlacion baja y positiva entre variables. Se concluye
gue se puede afirmar la relacion entre la gestion remunerativa y satisfaccion en el centro

laboral.

Segun (Torres Chavarria, 2019) tesis titulada “Gestion de la compensacion en el
estado peruano: analisis de las compensaciones de los directivos de las areas de
apoyo de diez organismos publicos” optando titulo de Gestidon en la “Universidad
Pontifica Universidad Catolica del Perd, Facultad de Gestion y Alta direccion”. tuvo como
objetivo conocer el grado de progreso de la compensacion que perciben los directores
en los organismos obtenidos en el estudio, para su analisis y evaluacion se contrasto con
otros patrones de Latinoamérica. La metodologia que utilizaron fue el estudio de casos
de los directivos de diez entidades, para contestar a las demandas se han utilizado dos
métodos: 1. clasificacion de remuneraciones aplicado al caso del Peru haciendo uso de
la teoria de Mukerjee, Longo y Armstron.

2. es una metodologia de Longo permite valorar el subsistema gestion de la
compensacion. Los resultados indican que el total de compensaciones en relaciéon a los
directivos analizados muestran una notoria disparidad. Con ello se demuestra la brecha
interna e horizontal en las entidades estudiadas y una brecha externa entre los 10
directivos estudiados. Ademas, se obtuvo un puntaje de 2 del rango 0 al 5, reflejando de

esa manera una inadecuada compensacion. Se concluye que los directivos que tienen

15



una mayor remuneracion, pertenecen a instituciones ligadas a inversiones privadas
ejemplo “Proinversion”; en cambio los directivos que ganan menos pertenecen a

entidades que su fundacion es mas antigua como el INEL.

Asimismo (Ferreyros Tanchiva, 2021) tesis titulada “Gestion remunerativa y
satisfaccion en la empresa representaciones Vargas, Tarapoto 2020” optando
titulo Magister en Administracion, “Universidad Cesar Vallejo, Facultad de Ciencias
Empresariales, Escuela de Postgrado”. Dentro del objetivo planteado es definir el grado
de influencia en remuneracion y la satisfaccién en el centro laboral. La metodologia que
utilizaron es tipo bésica y disefio no experimental. El estudio conté con 34 trabajadores
como muestra complementario a ello se us6é cuestionario como instrumento. Los
resultados obtenidos fueron analizados en 62% medio, 21% alto y 18% bajo. El grado de
satisfaccion laboral fue 52.9% alto, 26.5% medio y 20.6% bajo. Se concluye que existe
un grado de influencia significativa en las variables analizadas ya que el p = 0.00 y es
menor a 0.01 que es el referente, asimismo el Rho Spearman es de 0.7 indicando una

correlacion positiva a un nivel moderado.

Para (Huertas Trelles & Zeta Velasco, 2021) tesis titulada “Remuneracién y su
impacto en la satisfaccion laboral en entidades publicas, organismos
educativos” optando titulo de Bachiller en ciencias econdmicas en la “Universidad
Privada Antenor Orrego, Facultad de ciencias economicas”. Dentro del objetivo
planteado es conocer a detalle la influencia de la remuneracion sobre la satisfaccion en
instituciones con rubro de educacion. La metodologia que utilizaron fue de estudio de
casos en base a articulos indexados, tesis, etc. Los resultados obtenidos permitieron
profundizar las causas y factores determinantes de la remuneracion asi mismo los
modelos y efectos de la satisfaccidn laboral. Se concluye que cuando los colaboradores
reciben una remuneracion justa alineado a sus funciones, el personal se siente satisfecho

de esa manera se genera un aumento en su desempeﬁo.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1 Administracién Publica

(Ramio, 2008) manifiesta que la administracion publica esta constituida por
organizaciones que tienen el objetivo de satisfacer los intereses de la poblacién que
esta a cargo. El entorno esta conformado por diversas areas administrativas y que sus
metas estan alineados a decisiones de instancias superiores.

(Guerrero, 2004) sefiala que la Administracion Publica es originada para el
mantenimiento de la poblacién, es decir mantiene el orden entre los ciudadanos para
asegurar sus propiedades, derechos, el gobierno vigila el cumplimiento de sus metas
para lograr un interés general. Ademas, indica que el concepto no solo puede ser
entendido como el conjunto de entidades que prestan servicios, sino que debe ser
entendida como la institucionalidad que tiene la responsabilidad de emitir politicas

publicas y normas de regulacion.

2.2.2 Compensacion

Para (Mondy & Noe, 2009) sefialan que las empresas tanto publica como privadas
definen al concepto de compensacion como la suma de términos como salario y
incentivos que los empleadores brindan con el objetivo satisfacerlos econémicamente,
para los autores el concepto compensacion tiene un sentido mas complejo. Es decir
gue es la suma de todos los pagos que proporciona la entidad a sus trabajadores, este
conjunto de pagos debe fomentar un nivel 6ptimo de atraccion al talento como
retenerlos y mantenerlos motivados.

Los desafios que tienen las oficinas recursos humanos es el manejo adecuado de la
administracion de compensaciones ya que la correcta administracion permitira

alcanzar los objetivos que tiene la organizacion.

Asimismo (Dessler, 2011) indica que las estrategias que tiene la empresa deben estar
alineada con las compensaciones, ya que este busca alcanzar niveles de satisfaccion
favorables como atraer y mantener al talento humano de esa manera poder crear valor

en la empresa.
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Las empresas alinean las compensaciones con los perfiles de puestos. En base a las
responsabilidades, experiencia y actitudes que requiere la empresa, es necesario el
grado correcto de salarios, beneficios que debe ser desarrollado en la empresa. En

base al principio de equidad para que se pueda promover la competitividad.

2.2.3 Factores determinantes de la compensacion

Para (Mondy & Noe, 2009) Las entidades pueden usar mas de un factor para
determinar la compensacion. Ademas, los autores sefialan la teoria de la premiacion,
donde se incluye algunos beneficios como el CTS como recompensa a la permanencia
del trabajador hacia la empresa, término que en sistema peruano no es de todo exacta

ya que el CTS es entregado cuando la persona cesa.

2.2.4 Compensacion remunerativa

Para (Chiavenato, 2011) La remuneracion es aquel beneficio que percibe un
trabajador a razén de realizar ciertas actividades organizacionales. Es decir, un
intercambio economico y laboral entre el individuo y el empleador, segun el autor
puede ser evaluada en estos indicadores:

Segun (Varela Juarez, 2018) EIl pago de la retribucion destaca de mucha importancia
entre las distintas obligaciones que tiene a su cargo el empleador. Tanto el derecho
como la teoria han denominado a esta retribucion de distintas maneras como: sueldo,

salario, jornal y remuneracion.

Remuneracion basica

Asimismo (Chiavenato, 2011) La remuneracion basica es el pago fijado para el
colaborador y que percibe de manera constante en forma de sueldo o salario
dependiendo de la actividad a realizar.

Segun (Sikula, 1989) Para la correcta gestion de la remuneracion que abarca los
salarios y/o sueldos es necesario establecer una escala remunerativa, para
comprometer a los trabajadores y se sientan motivados para realizar su trabajo de

manera eficiente.
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Incentivo Salarial

Los Incentivos Salariales consiste en los planes creados por la entidad para
recompensar a los colaboradores que tienen un desempefo optimo en sus funciones.
Los incentivos pueden ser pagados de varias maneras como bonos y participaciones
(Chiavenato, 2011).

Prestaciones

Segun (Chiavenato, 2011) Las prestaciones incluye los beneficios que las empresas
otorgan a sus colaboradores, es decir como un pago adicional a sus salarios. Como

seguro de vida, asistencia médica, alimentacién subsidiada, planes de pension, etc.

Figura 1

Compensacion remunerativa

COMPENSACION
REMUNERATIVA

PRESTACIONES

REMUNERACION BASICA INCENTIVO SALARIAL

Fuente: “Chiavenato - Administracion de recursos humanos”
Elaboracion Propia

La diferencia que existente entre las compensaciones del sector privado al del sector
publico, se fundamentan en que la empresa indica el sueldo por puesto de acuerdo a
las tendencias del mercado internacional y nacional (fuerza de la oferta y demanda), y
principio de discrecionalidad. En las entidades publicas las compensaciones son
definidas en base a una politica remunerativa y estas dependen de como las

remuneraciones estén estructuradas.
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2.2.5 Gestion de compensacion en el &mbito publico

El presente subsistema se encarga de la administracion de ingresos y/o beneficios que
las instituciones orientan al servidor, en base al puesto y la escala remunerativa que
se encuentre el servidor civil.

En el presente subsistema incluye dos subprocesos como:

- Administracion compensacién: Comprende tanto las compensaciones econémicas
como no econdmicas; que incluye el manejo de planillas referente a la informacién
laboral, la liquidacion de beneficios sociales, aportes, retenciéon de impuestos, etc.

- Gestion de pension: Abarca la gestion de pensiones en base a la ley.

Figura 2

Gestion de la compensacion remunerativa

Gestion de la Compensacion

1. Administracion de compensaciones
2. Administracion de Pensiones

Fuente: “Directiva N° 2-2014-SERVIR/GDRH"
Elaboracion propia

La gestion de compensaciones es parte del SAGRH que es establecido por SERVIR.

Las entidades publicas se rigen bajo este sistema establecido en el afio 2014.

2.2.6 Regimenes laborales en el sector publico

Existen catorce regimenes, de los cuales cuatro conforman el régimen general y diez
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regimenes especiales. De los cuales el grupo mas representativos son del régimen

general entre ello esta los de carrera administrativa (D. Leg 276) y sin carrera
administrativa (D. Leg 278 y D. Leg 1057).

Es por ese motivo que se comprende como en las entidades pueden existir mas de un

régimen laboral. Han transcurrido mas de ocho afios del origen de la ley serviry a la

fecha no se logrado unificar el régimen general.

Figura 3

Regimenes laborales

GENERALES

- DLEG 276 (1984)
(CARRERA
ADMINISTRATIVA)
- DLEG728

(1991)(REGIMEN DE
LA ACTIVIDAD
PRIVADA)
- DLEG 1057 (2008)
(CONTRATO
ADMINISTRATIVO DE
SERVICIOS)

CARRERAS ESPECIALES

- POFESORADO Y MAGISTERIAL (LEY
29062)
- DOCENTES UNIVERSITARIOS (LEY
23733)
- PROFESIONALES DE LA SALUD (LEY
23536)
- ASISTENCIALES DE LA SALUD (LEY

28561)
- MAGISTRADOS(LEY 29277)
- FISCALES (DLEG 052)
- -DIPLOMATICOS (LEY 28091)
- SERVIDORES PENITENCIARIOS (LEY
29709)
- MILITARES Y POLICIAS (LEY 27238)

Fuente: “El Servicio Civil Peruano”. SERVIR, 2012. p,19

Elaboracion propia

DL Nro 728

- GERENTES PUBLICOS
(DLEG 1024)
- CONVENIOS DE
ADMINISTRACION
CON PNUD
- FONDO DE APOYO
GERENCIAL (DL
25650)

Segun (SERVIR, 2012) Este régimen laboral estad orientado a brindar equidad de

oportunidades, que pueda asegurar un empleo y que resguarde de un desempleo y/o
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subempleo.

Fue promulgado en 1991, nace con la finalidad de contrarrestar la crisis economica de
esos afnos, el presente decreto legislativo ayudd a afrontar la crisis ya que su pudo
generar contratos de naturaleza temporal, como accidental por obras y/o servicios,
ademas que se abri6 una variedad de causales de despido.

Ello permitio también reclutar al personal que laboraba en las entidades publicas y
habian cesado por la reduccion de personal que existia en ese entonces.

Las compensaciones remunerativas bajo el DL 728 estan estructurados de la siguiente
forma:

Tabla 1

Compensacion remunerativa DL 728

DL 728
Compensaciones totales del trabajador
Compensaciones retributivas

Compensaciones basicas monetarias

Fija Variable
Basica mensual: (100% pensionable) 0
Subsidios (complementos totales o parciales)
Compensaciones Monetarios En especie
actuales

Escolaridad en enero (S5/400)
2 Gratificaciones al afio
(100% de la Compensacion
Basica)
Asignacion Familiar S/93
(pensionable)

EPS
Capacitaciones (PDP)
Vacaciones (30 dias)

Monetaria En especie
Compensaciones CTS calculada sobre el 100%
futuras de la Compensacion Fija Ninguna
Monetaria.

Fuente: DL 728
Elaboracién propia
DL Nro 1057

“‘Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS)”, se origina en

2008, en el periodo de Alan Garcia, el presente decreto nace para destituir “Servicios
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no personales — SNP” que abundaban esos afos. Los “SNP” fueron creados en base
a los limites presupuestales que habia en materia de contratacioén de servidores en
esos afos, ello generaba una reduccion de costos en materia laboral. Este régimen
tiene un caracter temporal es decir que es transitorio, pero a la fecha es un régimen

vigente en el sector publico.

Las compensaciones remunerativas bajo el DL 1057 estan estructurados de la

siguiente forma:

Tabla 2

Compensacion remunerativa DL 1057

DL 1057
Compensaciones totales del trabajador

Compensaciones retributivas

Compensaciones basicas monetarias

1. Fija 2. Variable
Basica mensual: (100% pensionable) 0
Compensaciones Subsidios (complementos totales o parciales)
actuales 3. Monetarios 4. En especie
EPS
2 aguinaldos al afio (S/300 en Capacitaciones
julioy S/300 en diciembre) (PDP)

Vacaciones (30 dias)

5. Monetaria 6. En especie

Compensaciones

futuras Pensidn si elige la ONP y es

subsidiada Ninguna

Fuente: DL 1057
Elaboracién propia

2.2.7 Satisfaccioéon laboral.

Para (Robbins S. , 1999) implica una serie de actitudes de la persona hacia su trabajo.

El hecho que el individuo esté satisfecho significa que este tiene actitudes positivas

hacia el trabajo que realiza; en cambio tiene actitudes negativas este se encuentra

insatisfecho.

Asimismo (Hellriegel & Slocum, 2009) sefiala que la satisfaccion revela el grado en el
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gue los colaboradores se encuentran complacientes en su centro laboral. Ello conlleva

a un bajo indice de desercion laboral.

Para (McGrandle, 2019) es el resultado de lo que los colaboradores desean obtener
de su trabajo frente a lo que realmente obtienen, mientras la diferencia sea cada vez

menor el grado de satisfaccion aumentara.

Segun (Arnold & Randall, 2012) La satisfaccion laboral es relevante porque es un
indicador del bienestar psicoldgico del trabajador y es un motivador para el mejor
desempefio de sus labores. Ademds, el autor sefala las dimensiones de la
satisfaccion laboral las cuales son: 1) Bienestar subjetivo: es lo que percibe y cree el
trabajador sobre: ambiente de trabajo, honorarios, linea de carrera, relacion con sus
semejantes. 2) Caracteristicas intrinsecas de sus labores: situaciones propias del
trabajo en la empresa estas son: autonomia, autenticidad a las actividades, relevancia

en las tareas, autonomia, desarrollo de tareas con destreza y decision en su trabajo.

Para (Spector, 2002) indica que puede ser subdividida en componentes. Como la
‘remuneracién” donde abarca los salarios y prestaciones; los otros agentes del
empleo, donde estan incluidos los comparieros o supervisores; las condiciones y la
naturaleza del trabajo. Es decir que cada subcomponente no condiciona al otro, puede
ser independiente a la percepcidon del trabajador, por ejemplo, un trabajador puede
sentirse satisfecho con la naturaleza de su trabajo, pero a la vez puede estar

insatisfecho por el sueldo o salario.

Asimismo (Louffat, 2012) estado emocional positivo de la subjetividad que tiene el
servidor en base a las experiencias que tiene, Ademas sefala que es sentimiento de
felicidad que tiene el individuo por la relacién que tiene con el trabajo, agrega que
existe una satisfaccion general como por etapas, es decir que puede ver trabajadores
gue solo estén satisfecho con su sueldo.

Los autores sefialan que la satisfaccion tiene que ver con las actitudes que adoptan

los colaboradores hacia diversos aspectos de su trabajo. Es decir, implica actitudes.
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Ademas (Saavedra Meléndez & Delgado Bardales, 2020) En su estudio concluye que
la satisfaccion en el centro laboral existe una relacion directa con las remuneraciones,

ademas del ambiente de trabajo.

2.2.8 Teoria de satisfaccion laboral.
Teoria de la Equidad de Stacey

Para (Chiavenato, 2011) en su libro detalla como Adams sefiala que los trabajadores
comparan sus recompensas y su trabajo con sus semejantes, y a partir de ello evallan
si son justas o no. Si lo trabajadores perciben que se recibe igual que sus semejantes
se genera un efecto de satisfaccion y/o motivacién, de lo contrario se genera un
impacto negativo acarreando a una desmotivacion. Si los trabajadores desarrollan un
sentimiento de desigualdad, generara tension en ellos y una reduccion de su esfuerzo,
a la vez generaria actitudes como ausentismos, desinterés, impuntualidad, escasa

identificacion con la empresa, indisciplina, etc.

Mis premios Mis contribuctones

Premiosdeotros  Contribuctones de otros

“‘Equidad de Adams”
Elaboracion propia

La teoria de Herzberg

Para Herzberg, satisfaccion en el centro laboral esta vinculada a dos factores:
intrinsecos y los extrinsecos. Para que las entidades logren la satisfaccion es

necesario que ambos factores se integren.
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Tabla 3

Factores extrinsecos e intrinsecos

Factores Extrinsecos

Factores Intrinsecos

Se localizan en el ambiente que rodean a

las personas y abarcan condiciones en
gue desempefian su trabajo. Como esas
condiciones son administradas y
decididas por la institucion, los factores
extrinsecos estan fuera del control de las
personas. Involucra tanto aspectos
fisicos como ambientales

Tienen que ver con el contenido, las
tareas, los deberes relacionados con el
cargo y con la naturaleza de las tareas
que la persona ejecuta, por esta razon
se menciona que los factores
motivacionales estan bajo control del
trabajador.

Los factores extrinsecos poseen una
capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los colaboradores,
reflejan su caracter preventivo. Cuando
estos factores son optimos, simplemente

Producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la
productividad muy por encima de los
niveles normales. Involucran
sentimientos de realizacion, de

evitan la insatisfaccion, cuando son
precarios, producen insatisfaccion

crecimiento y de reconocimiento
profesional, manifiestos en la ejecucion
de tareas y actividades que constituyen
un gran desafio.

Cuando los factores intrinsecos son
optimos elevan la satisfaccion; de lo
contrario genera pérdida en la
satisfaccion. Constituyen el contenido
del cargo en si incluyen: reconocimiento
por parte de los directivos y
compafieros, trabajo gratificante,
formulacion de objetivos, posibilidad de
desarrollo de la carrera y capacitacion

Constituye el contexto del cargo e
incluye: condiciones de trabajo y entorno
laboral, politicas de la empresa y de la
administracion, relaciones
interpersonales con el supervisor o jefes,
salarios, estabilidad en el cargo,
relaciones con los colegas, estatus y
seguridad

Fuente: “Chiavenato - Administracion de recursos humanos”
Elaboracién propia

2.2.9 Importancia de Satisfaccion Laboral

Para (Alonso Martin, 2006) sefiala que es de interés ya que nos indica la habilidad que
tiene la empresa para lograr alcanzar los requerimientos de los colaboradores, ya que
existen evidencias que comprueban que los colaboradores con un grado de
insatisfaccion tienden a renunciar, tener faltas, etc.

Es trascendente para alcanzar altos niveles de productividad.
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Segun (Robbins & Judge, 2009) los aspectos que determinan la satisfaccion en el
centro laboral son: el trabajo, el sueldo o salario, linea de ascenso, la supervision y el

clima laboral, las relaciones interpersonales con sus colegas.

2.2.10 Tréansito al régimen del servicio civil

Segun Servir en su directiva 001- 2021-SERVIR-GDSRH establece las etapas del
proceso de transito:

Etapa 01: Inicio de incorporacion al proceso de transito y preparacion de la entidad.
Etapa 02: Andlisis situacional de la entidad

Etapa 03: Aplicacion de mejoras

Etapa 04: Concurso bajo el nuevo régimen
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2.3. Bases Conceptuales

CAS:

“Contrato administrativo de servicio”.

Gestion de Compensacion:
Se entiende como la administracion de los desembolsos que realiza la empresa, los

pagos pueden ser monetarios y/o no monetarios.

Meritocracia:
Se entiende que para que exista meritocracia es necesario que el individuo tenga
talento, aptitud y competencia en un area especifica ello le permitira ascender en los

puestos directivos o jefatura.

SAGRH:

“Sistema Administrativo de Gestion Recursos Humanos”.

Satisfaccion laboral:
(McGrandle, 2019) es el resultado de lo que los colaboradores desean obtener de su
trabajo frente a lo que realmente obtienen, mientras la diferencia sea cada vez

menor el grado de satisfaccion aumentara.

Sensibilizacién: Su fin es impactar en el comportamiento de un grupo, también es

retroalimentar algunas practicas sobre algo especifica.

SERVIR:

“Autoridad Nacional del Servicio Civil”.
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2.4. Bases Normativa

“Ley del Servicio Civil Ley Nro 30057”

Articulo I. Objeto de la Ley

“El objeto de la presente Ley es establecer un régimen unico y exclusivo para las
personas que prestan servicios en las entidades publicas del Estado, asi como para
aquellas personas que estdn encargadas de su gestion, del ejercicio de sus

potestades y de la prestacion de servicios a cargo de estas”.

“Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH”

51 En base a la (Directiva N°002-2014-SERVIR/GDSRH, 2014), “Sistema
administrativo de gestion de recursos humanos sefiala que el sistema desarrolla y
ejecuta la politica de Estado respecto del servicio civil, logra ello a través de un
conjunto de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos utilizados por las

entidades del sector publico en la gestion de los recursos humanos”.

Decreto Legislativo N° 728

Articulo 5.- “El ambito de aplicacion de la presente Ley comprende a todas las
empresas y trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada”.

Decreto Legislativo N° 1057

Articulo 2.- “Ambito de aplicacion. El régimen especial de contratacion administrativa
de servicios es aplicable a toda entidad publica sujeta al Decreto Legislativo N° 276,
Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico,
y a otras normas que regulan carreras administrativas especiales; asimismo, a las
entidades publicas sujetas al régimen laboral de la actividad privada, con excepcion

de las empresas del Estado”.

“Ley Nro 30057, Ley del Servicio Civil”
La publicacion marca un hito dentro de las politicas publicas ya que esta orientado a

progresar los recursos humanos en las instituciones.

Aspectos relevantes.
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a) Estabiliza los beneficios laborales “48 H de semanales, vacaciones, CTS,
gratificaciones, pensiones y salud.”

b) ElI mérito como base para el puesto y compensacion a recibir.

c) Mejores procesos de seleccion, remuneracion O6ptima, linea de carrera,
capacitaciones, pensién éptima, etc.

d) Los servidores publicos contrataran: gratificaciones julio y diciembre, CTS anuales.
e) Monitoreo y evaluacion en el desempefio de forma anual.

f) El mérito como base para la estabilidad laboral

h) Reestructuracion al interior de las entidades, incluyendo a los colaboradores que
desempeian sus funciones para poder mejorar los procesos.

i) Personal calificado en las entidades publicas.
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CAPITULO lIl: DESARROLLO DEL TRABAJO
PROFESIONAL

3.1 Determinacion y analisis del problema

3.1.1 Contexto Laboral

Provias Nacional, es creado mediante el DS Nro 33-2002-MTC del 12-07-2002,
Contando con autonomia técnica, financiera y administrativa. Teniendo la funcién de
ejecutar proyectos de construccién, rehabilitacién, mejoramiento y conservacion de la
red vial, con la finalidad de ofrecer a los ciudadanos un medio de transporte seguro y
efectivo que promueva a la integracién social y econdmica. La sede principal esta
ubicada en Cercado de Lima, Jr, Zorritos N°1203.

La Oficina Recursos Humanos de Provias Nacional es la unidad de apoyo, que esta
subordinado a la Direccion Ejecutiva, responsable de la ejecucion y supervision de los
procesos del SAGRH; asi como promover el bienestar y desarrollo integral de los
servidores, en el marco de la normativa vigente. La oficina cuenta con tres (03) areas

a Su cargo:

Figura 4

Organigrama interno de la ORH

OFICINA DE RECURSOS
HUMANOS
20.5

Sccretaria
Técnica PAD

Organizacidon del Trabajo
y Capacitacén

Gestidon del Empleo y
Blenastar Laboral J

Fuente: “Provias Nacional”
Elaboracion propia

El trabajo de suficiencia profesional se realizara en la oficina recursos humanos en el
afio 2021.
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Mision

Brindar infraestructura vial en niveles 6ptimos por medio de la planificacion, gestién y
ejecucion de proyectos para su conservacion y desarrollo.

Visién

Ser un pais que brinde un servicio efectivo en comunicaciones y transportes,
incorporado tanto nacional e internacionalmente, que promueva la competitividad de
las actividades y a su vez eleve el grado de calidad de vida en la poblacion.

Organigrama
Figura 5

Organigrama de Provias Nacional
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Elaboracion propia
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Estudios

[ Mantenimientoy
Emergencias Viales
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3.1.2 Descripcion del problema

En el area de recursos humanos de Provias Nacional, coexisten dos regimenes
laborales: DL Nro 728 conocido también como “régimen actividad privada”, en la
entidad los trabajadores con este régimen son denominados CAP, ya que sus cargos
estan incluidos en la estructura del “Cuadro de Asignacién de Personal”, actualmente
hay 9 trabajadores con el régimen en del DL 728;Asi mismo en el segundo lugar
existen trabajadores cuya relacion laboral se basan en el régimen del DL Nro 1057,
mas conocido como “Contrato administrativo de servicios (CAS)”; Actualmente el area
de recursos humanos cuenta con 22 colaboradores del régimen D.L 1057, cada uno
posee caracteristicas de las compensaciones diferentes. Esas diferencias en los
regimenes para un mismo puesto pueden generar insatisfaccion en el centro de
trabajo. A continuacion, se muestra las caracteristicas mas significativas en materia
de compensaciones remunerativas de los dos regimenes relevantes para el trabajo de

suficiencia profesional en base al marco legal vigente.

Tabla 4

Presupuesto anual de personal - 2021

REGISTROS INGRESO MENSUAL INGRESO OCASIONAL
Nomin Ingreso
acién | Niv.R Ingres Ingres Guardi Monto Total
6 & Incen Total, . Otros Total,
del em | Oc|Va| To o Carga | oNo . a Anual | Escolar | Aguinaldo/Gra . . Anual
. . tivo . Mensu . e s Ocasio | Ocasio
cargo u. | c. | tal | Impon | social | impon | .~ Hospita idad tificacion s/

" " Unico 3 al nales nal

ible ible laria
Régimen
Privado
Funciona
riosy
Directivo
S
Directivo 11,693. 1,052. 12,745. | 152,944. | 11,675.0 37,166. | 190,111.
2 D-2 0 1 1 00 37 0.00 0.00 0.00 37 24 I 23,386.00 | 2,104.74 74 18
Directivo 126,396 | 11,375 137,771 | 1,653,25 | 126,180. 22,751.2 | 401,723 | 2,054,98
1 D-1 2| 10 12 00 64 0.00 0.00 0.00 64 968 00 252,792.00 3 28 296
Subtotal
funciona 138,089 | 12,428 150,517 | 1,806,20 | 137,855 24,856.0 | 438,890 | 2,245,09
rIF)s y ) 2| 11 13 00 01 0.00 0.00 0.00 01 212 00 276,178.00 2 02 214
Directiva
S
Profesio
nales
Profesio 11 1,142,5 | 102,83 1,245,4 | 14,9450 | 1,139,67 205,666. 3,630,5 [ 18,575,5
nales 4 P-4 5 47| 162 86.00 2.74 000 000 0.00 18.74 24.88 0.00 2,285,172.00 48 07.48 32.36
Profesio 428,454 | 38,552 467,006 | 5,604,07 | 426,975. 77,104.9 1,360,8 | 6,964,87
nales 3 P-3 64| 14 78 00 29 0.00 0.00 0.00 29 788 00 856,722.00 3 0138 926
Profesio 136,255 | 12,262 148,517 | 1,782,21 | 135,625. 24,525.9 | 432,660 | 2,214,87
nales 2 pP-2 31 4 35 00 96 0.00 0.00 0.00 96 552 00 272,510.00 0 90 6.42
Profesio 97,011. 8,730. 105,741 | 1,268,90 | 96,525.0 17,461.9 | 308,008 | 1,576,91
nales 1 P-1 24 3 27 00 99 0.00 0.00 0.00 99 388 o 194,022.00 9 o8 286

33



Subtotal

: 23 1,804,3 | 162,37 1,966,6 | 23,6002 | 1,798,79 324,750, | 5,731,9 | 29,332,
::ef:m a| %8(392| “ogo0| o18| 00O 000 000 | g5 18 22.16 5.00 3,608,426.00 35| 7874 00.90
técnicos
Técnico 166,497 | 14,984 181,481 | 2,177,78 | 165,255. 29,969.4 | 528,218 | 2,705,99
5 T3 | 57| 12| 69 ped 3| o00o| 000 0.00 s oe P 332,994.00 . 6 ot
Técnico 21,930. | 1,973. 23,903. | 286,844. | 21,750.0 69,557. | 356,401
5 T-2 7] 3| 10 o 5| 000|000 0.00 o P p 43,860.00 | 3,547.40 G "
Técnico 207,272 | 18,654 225,926 | 2,711,11 | 208,400. 37,3089 | 667,252 | 3,378,37
1 T1 | 81| 23| 104 g s | 000| 000 0.00 ” 26 o 414,544.00 . P s
Subtotal 14 395,699 | 35,612 431,311 | 5,175,74 | 395,405. 70,825.8 | 1,2650 | 6,440,77
técnico 5| 38|18 00 1| 000| 000 0.00 91 292 00 791,398.00 1| 2882 1.74
Auxiliare
S
Auxiliar 11 186,468 | 16,773 203,241 | 2,438,90 | 183,441 33,5475 | 589,738 | 3,028,63
A A3 2| 47| 164 "o o o000| o000 0.00 e o0 o 372,750.00 . o S
Auxiliar 63,441. | 5684. 69,125. | 829,506. | 62,190.0 11,369.1 | 199,983 | 1,029,49
5 A2 | 41| 16| 57 o0 as| 000 | 000 0.00 - o o 125,324.00 5 6 012
Awdiar | pq | 7] of 7| | e2ss8| 000 000 000 | 7R765 | 909190 665500 1390200 | 125118 | 21978 | 112897
1 0 5 8 18 26
Subtotal 16 256,860 | 23,083 279,943 | 3,359,32 | 252,456 46,167.8 | 811,699 | 4,171,02
Al 2 , , | | | , ,359, ,456. 11976 ,167. , 171,
su)ﬂ iare o| 63| 228 00 oy | 000|000 0.00 0 os e 511,976.00 . "ea o885
TOTAL 54| 18 2,594,9 | 233,50 2,828,4 | 33,9414 | 2,584,51 466,609, | 8,247,5 | 42,189,0

, 726 | 2594, ) | | ] ,828, ,941,4 | 2,584, 187 978, , ,247, ,189,
cAP 6] 0|7 ‘saoo| 402| 00| 000 000 “sgo2| 9624 1.00 5.187,978.00 02| 9742| 9366

56 41944 | 123,68 43181 | 51,8177 347,400 | 52,165,

cas ol 291579 “eo00 | sso| 000| 000 000 | " | T ese0 0.00 347,400.00 0.00 0| eseo

Fuente: AIRH-SP
Elaboracion propia.

Figura 6

Detalle de los conceptos remunerativos

INGRESOS IMPONIELES | Consigrar los ingresos mensusles que estan afectos & Carga Social.

APORTES Consignar los sportes gue comesponden a Carga Social (ESSALUD, FOSPOLL, SCTR. ete).

INGRESOS NO Consignar los ingresos mensuskes que no estan afectos a Canga Social.

IMFONIELES

INCENTIVO UNICO Consigrar el monte mensual que cormespondan & Incantive Unico astablecido con Resolucian
Directoral emitida por la DGGFRH o lo dispuesto por sentencia judicial Eg'_'ujn comesponda.

ESCOLARIDAD Consignar los ingresos ocasionales que corresponden a la bonificacidn por Escolaridad.

AGUINALDOY Caonsignar los ingresos ocasionales que comesponden a Gratificaciones o Aguinaldos por Fiestas

GRATIFICACION Pafrias Mawvidsd.

CTS Consignar los ingresos ocasionsles gque comesponden & Compensscion de Tiempo de
Servicics, otorgados en los Regimenes laborales D. Leg. 728 v Ley 30057, Ley del Senvicio Civil.

OTROS INGRESOS Consignar los ingresos ocasionales otorgados para cada anio fiscal de forma ccasional gque cuenten

OCASIONALES con marco normatheg o por mandsto judicial o negociacidn colectiva yio laudo arbifral,

APORTES Cionsignar los aportes ocasionalas que comesponden a Carga Social (ESEALUD, FOSPOLI, SCTR.

OCASIONALES atc )

Fuente: AIRH-SP
Elaboracion propia.
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Tabla 5

Caracteristicas en compensacion remunerativa segun los Decretos Legislativos 728

y 1057

Régimen laboral

Tipo de compensacién

DL. 728

DL. 1057

Compensacion
monetaria basica fija

Remuneracion mensual 100%
pensionable e imponible.
Establecida en el Presupuesto
Analitico de la entidad.

Remuneracién mensual 100%
pensionable e imponible.
Determinacion de las
remuneraciones no responde a
reglas prefijadas massiala
negociacion particular de cada
directivo con la entidad.

Compensacion basica
monetaria variable

Se contempla

No se contempla

Si lo recibe. S/93 mensual si tiene
al menos un hijo menor a los 18

Asignacién Familiar afos o 24 si estd cursando No lo recibe
estudios superiores. Es
pensionable
Escolaridad Si lo recibe (S/400 en enero) No lo recibe

Gratificacion

2 veces al aiio (julio y diciembre)
correspondientes al 100% de la
compensacion basica fija cada

uno.

No le corresponde

Aguinaldo

No le corresponde

2 veces al afio (julio y diciembre)
correspondientes a S/300 cada uno
(monto fijado en la Ley de
Presupuesto de cada afio)

Capacitaciones

Se otorga a través del Plan de
Desarrollo de Personal

Se otorga a través del Plan de
Desarrollo de Personal

Vacaciones 30 dias al afio pagadas. 30 dias al afio pagadas.
Correspondiente al 1.17 de la
CTS remuneracion fija multiplicado No se otorga

por el numero de afios trabajados.

Fuente: DL 1057 y 728
Elaboracion propia.
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Especificamente en Provias Nacional se puede visualizar la remuneracion de los dos
regimenes en el Presupuesto anual de personal.

El reporte del PAP-2021 de Provias Nacional, nos detalla como estructurado de
manera

genérica los conceptos remunerativos. (Figura 14 y 15)

Lamentablemente en el sector publico existen muchas trabas o limitaciones, desde las
politicas publicas como las presupuestales, que no permiten formular programas
adecuados, como en contraposicién si se puede impulsar en el &mbito privado, dado
gue las gestiones suelen ser agiles. En muchas ocasiones la insatisfaccion laboral
conlleva al surgimiento de sindicatos que, usan su voz de protesta para defender los

intereses de todos los servidores.

La gestion de compensacion en el ambito publico tiene un desafio pendiente, que solo
se resolveran con politicas nacionales acertadas, como el reconocimiento de una
compensacion variable al trabajador en base a la meritocracia.

Es importante realizar el presente trabajo de suficiencia profesional ya que se evalla
la gestion de la compensacién remunerativa y se identifica la percepcion de la
satisfaccion laboral para posterior a ello proponer una propuesta de mejora para

reducir la brecha en compensacion y satisfaccion laboral de entidad.
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3.1.3 Metodologia

Tipo de Investigacion

Tipo de estudio

No experimental

Segun (Soto Quiroz, 2015) “Se entiende no experimental porque en el proceso no se
realizé ningun experimento”.

Con corte transversal y descriptivo correlacional.

Disefio de investigacion

Descriptivo correlacional, ya que el objetivo es demostrar como se comporta un
fenémeno

“El disefio es cuantitativo, dado que la decision se basa en parametros numéricos.
Tales parametros fueron aplicados en el area de la estadistica para medir los
resultados de las variables de estudio”.

La seleccion del disefio esta fundamentada en los conceptos del libro “Metodologia de
la investigacion de los autores (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)”.

Graficado de la siguiente forma:
>,
Ml 's
<
Donde:
M = Muestra
O = Gestidon de la compensacion remunerativa

D= Satisfaccion laboral

r = Relacion de las variables de estudio

Variables y Dimensiones

O, Gestidn de la compensacion remunerativa
- Remuneracion Basica

- Incentivos salariales

- Prestaciones

O, Satisfaccion laboral

-Caracteristicas intrinsecas
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-Caracteristicas afectivas del colaborador

Poblaciéon

31 colaboradores del area de recursos humanos de Provias Nacional.
Tabla 6

Servidores activos en area de Recursos Humanos de Provias Nacional

REGIMEN CARGO Cuenta de
Plaza

ESPECIALISTA DE RECURSOS HUMANOS il 1
ESPECIALISTA DE REMUNERACIONES Il

ESPECIALISTA EN CONTRATACIONES IV

ESPECIALISTA EN ORGANIZACION III

ESPECIALISTA EN PROGRAMACION FINANCIERA IV
ESPECIALISTA EN CAPACITACION, EVALUACON Y DSARROLLO IV
ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS |

TECNICO EN ARCHIVO DE PERSONAL llI
SECRETARIAI

RR R R R R RR

JEFE DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS
ANALISTA: PROFESIONAL LEGAL PAD
ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS |
ANALISTA LEGAL DE RECURSOS HUMANOS |

ANALISTA SALUD EN EL TRABAJO
ESPECIALISTA RECURSOS HUMANOS I
ESPECIALISTA EN BIENESTAR

ESPECIALISTA EN ORGANIZACION Y SELECCION DE PERSONAL
ESPECIALISTA EN PLANIFICACION

ESPECIALISTA EN PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS DISCIPLINARIOS
ESPECIALISTA I: ESPECIALISTA LEGAL

ESPECIALISTA LEGAL PAD Ii

ESPECIALISTA LEGAL PARA ASESORIA LABORAL DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS
ESPECIALISTA: ESPECIALISTA LEGAL PAD

PROFESIONAL PARA ASISTENCIA MEDICA DE PERSONAL

ASISTENTE ADMINISTRATIVO PARA ATENDER A LAS U. G. EN TEMAS
ADMINISTRATIVOS DE ALTA CARGA LABORAL

ASISTENTE DE CAPACITACION |

ASISTENTE DE CONTROL DE ASISTENCIA |

ASISTENTE EN SELECCION DE PERSONAL |

TECNICO ADMINISTRATIVO Il

SECRETARIA

RR R RN R RRRR R RRRRR

RR R RER

w
=

Total general

Elaboracion propia

w
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Muestra

Se ha determinado conveniente realizar el cuestionario a 15 colaboradores
pertenecientes a la oficina recursos humanos Provias Nacional, los cuales
representarian la muestra ya que la cantidad de la poblacién es pequefa.

Muestreo

Fue probabilistico en la que los integrantes de la muestra fueron representados por
cualquier colaborador del area.

Técnica de recoleccion de datos

Técnica

Se uso la encuesta.

Instrumentos

Se adaptaron dos cuestionarios, para el presente trabajo de suficiencia profesional,
se utilizo instrumentos ya validados, se adapt6 el cuestionario de (Vasquez
Tapullima, 2019),se utilizo:

Tabla 7

Escala tipo Likert

ESCALA DE TIPO LIKERT
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Elaboracién propia

| W|IN |-

Confiabilidad

Tabla 8

Confiabilidad valores - criterios

Criterio Valores
No es confiable -1la0

Baja confiabilidad 0.01a0.49
Regular confiabilidad |0.5a 0.75
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Fuerte confiabilidad

0.75a0.89

Alta confiabilidad

09al

Fuente: “Metodologia de la Investigacion”

Elaboracion propia

a) Confiabilidad: Gestion de la compensacion remunerativa

Tabla 9

Confiabilidad gestién de la compensacion remunerativa

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos | Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
922 10

Elaboracién propia

La confiabilidad resultd 0,922 siendo superior a 0,75; es significativo y adecuado segun

los criterios predefinidos.

b) Confiabilidad: Satisfaccion laboral

Tabla 10

Confiabilidad Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos | Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,808 10
Elaboracion propia

Confiabilidad resulté 0,808 siendo superior a 0,75; es significativo y adecuado segun

los criterios predefinidos.

Procedimientos

Se envio el cuestionario a los servidores parte de la muestra, siendo en total 15
colaboradores quienes respondieron satisfactoriamente cada item.

Finalizada la encuesta, la informacion fue consolidada en Excel para elaboracion de
tablas y graficos; ademas su utilizd el SPSS para determinar la confiabilidad y

coeficiente de Pearson; posterior a ello elaborar los resultados.
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3.1.4 Resultados del cuestionario

Variable: Gestidén de la compensacién remunerativa

Figura 7

Dimensiéon “Remuneracion Basica”

Bonificacion R i
17% emu[u?raaon
Basica
34%
Gratificacion

28%

Escolaridad
21%

® Remuneracion Basica = Escolaridad = Gratificacion = Bonificacion

Fuente: Cuestionarios
Elaboracién propia

Interpretacion:

Los resultados del cuestionario fueron los siguientes:

La remuneracion basica de los servidores presente un valor de 34%, significa que
estan “De acuerdo” con el monto basico que reciben mensualmente, precisar que esta
dimension es la mas representativa en los servidores.

El 28% representa la gratificacion, esto indica que estan “De acuerdo” con el monto
gue reciben en JUL y DIC de cada afio. Seguidamente el 21% representa la
escolaridad y 17% representa la bonificacién siendo este el indicador con menor

relevancia en el cuestionario planteado.
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Figura 8

Incentivos Salariales

Programas de

reconocimiento i
17% Compensacion

por
vacaciones no
gozadas
39%

Capacitaciones
(EL-ELEN
44%

m Compensacion por m Capacitaciones ® Programas de
vacaciones no gozadas pagadas reconocimiento

Fuente: Cuestionarios
Elaboracién propia

Interpretacion:

Dimension: Incentivo salarial,

Las capacitaciones representan el valor mas representativo de la encuesta ya que es
el 44% que esta “De acuerdo”, esto indica la relevancia que existe en los servidores
las capacitaciones que proporciona la institucién tanto para aspectos generales como
especificos en relacidn a su puesto de trabajo y que los gastos que incurra sea
financiado por la entidad. Ademas, la compensacion por vacaciones no gozadas
representa el 39%, esto indica que los colaboradores estan “De acuerdo” con el sueldo
gue reciben si sus vacaciones son interrumpidas; en cambio el 17% representa los
programas de reconocimiento, siendo este el indicador con menor relevancia en la

encuesta planteada.
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Figura 9

Las prestaciones

Subvencion
Programas orientadas a las
orientados a la actividades de

cultura clima laboral
organizacional 40%

60%

m Subvencion orientadas a las actividades de clima laboral

u Programas orientados a la cultura organizacional

Fuente: Cuestionarios
Elaboracién propia

Interpretacion:

Dimension: Prestaciones

Los programas orientados a la cultura organizacional representan el 60%, siendo este
el valor mas representativo del cuestionario; a comparacion del 40% de subvencion
orientada a las actividades de clima laboral en el que se indica la menor relevancia en

el cuestionario planteado.
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Variable: Satisfacciéon laboral

Figura 10

Intrinsecas de los servidores

0.30
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Fuente: Cuestionarios
Elaboracién propia

Interpretacion:

Los resultados del cuestionario fueron los siguientes:

Las actividades asignadas en el puesto presentan un 26%, significa que los servidores
tienen experiencia para tener un dominio en sus actividades asignadas. Asi mismo las
tareas asignadas y metas de la entidad representan un valor de 21%, indicando de
esa manera que las tareas que les son asignadas contribuyen a logro de las metas de
la entidad; seguidamente el 18% indica que los servidores sienten que sus habilidades
son aprovechadas en el puesto para alcanzar las metas de la entidad. Se concluye
gue estos tres indicadores son los mas representativos e importantes para los

colaboradores.
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Figura 11

Afectiva de los servidores

Remuneracion
obteniday
experiencia labora

Relacion con
los Condiciones
compafneros para realizar
de trabajo. una linea de

57% carrera.
29%

= Remuneracion obtenida y experiencia laboral

= Condiciones para realizar una linea de carrera.

= Relacion con los comparieros de trabajo.

Fuente: Cuestionarios
Elaboracién propia

Interpretacion:

Los resultados del cuestionario fueron:

La relacién con los comparieros del centro de laboral presenta el 57%, considerandose
como el mas representativo, se infiere que existe un vinculo de amistad con sus
compafieros de la entidad. Ademas, el 29% percibe que es posible realizar linea de
carrera en la entidad en base a las condiciones. No obstante, el 14% percibe que la
remuneracién obtenida con la experiencia laboral no esté alineada.

Relacion entre la gestibn de la compensacion remunerativa y satisfacciéon

laboral en el area recursos humanos de Provias Nacional, Lima -2021.
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Se utilizé el SPSS para determinar la significancia.

Tabla 11

Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Variables Estadistico |gl |[sig.
Gestion de la compensacion
remunerativa 0.890|15| 0.066
Satisfaccién laboral 0.909(15/0.129

Fuente: “Cuestionario colaboradores de ORH, Provias Nacional, Lima — 2021”

Elaboracion propia

Interpretacion,

Para el resultado de las dos variables, se uso la prueba “Shapiro—wilk”, el resultado es

0.066 para la variable gestion de la compensacion remunerativa y 0.129 en la variable

satisfaccion laboral. Resultando mayor a 0.05 ambas variables por lo tanto se

concluyeron que tiene distribucion normal, es decir que ambas variables estan

normalmente distribuidas, de los resultados se realizé la prueba de Pearson para

identificar la relacion.

47



Tabla 12

Correlacion de Pearson

Correlaciones
GESTION COMPENSACION SATISFACCION
REMUMERATIVA LABORAL

Gestion de la Correlacion de 1 ,568"
compensacion Pearson
remunerativa Sig. bilateral ,027

N 15 15
Satisfaccion laboral Correlacion de 568" 1

Pearson

Sig. bilateral ,027

N 15 15
*La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Elaboracion propia

Especificamente para hallar la relacidon se tuvo que contrastar hipoétesis:

Hi: “Existe relacion entre la gestién de la compensacién remunerativa y satisfaccion
laboral en area recursos humanos de Provias Nacional, Lima — 2021”.

Ho: “No existe relacion entre la gestion de la compensacién remunerativa y

satisfaccion laboral en area recursos humanos de Provias Nacional, Lima — 2021”.

Interpretacion:

Se muestra una “correlacién positiva media de 0.568 entre las variables de gestion de
compensacion remunerativa y satisfaccion laboral”, esto indica que conforme vaya
aumentando, crece para las dos variables. Con un p-valor de 0.027, menor a 0.05, en
base a ello se acepta la hipdtesis alterna, es decir que existe relacion significativa entre
gestion de la compensacion remunerativa y satisfaccion laboral en los servidores del

area de recursos humanos de Provias Nacional. Lima- 2021.
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3.2 Modelo de solucidn propuesto

Una vez analizado la informacién generada de las encuestas y todo lo expuesto
anteriormente se plante6 un modelo solucién propuesto ya que es necesario continuar
el proceso de transito debido a que se comprobd que existe relacion sobre la gestidn
de la compensacién remunerativa y satisfaccion laboral en la oficina recursos
humanos Provias Nacional, Lima — 2021. Ademas de conocer los indicadores mas

significativos en ambas variables con respecto a los servidores.

Teniendo los presentes los regimenes como DL 728 y DL 1057 que existen en la
entidad, la diferencia significativa entre los regimenes en mencién es la remuneracion,
ello conlleva a la apertura de brechas en la satisfaccion laboral ya comprobadas.

Teniendo presente que la entidad pertenece al sector publico, es decir que los cambios
estratégicos parten de politicas publicas con rango de norma o ley, es por ese motivo
gue se propone soluciones que estan acorde a estas leyes, directivas vigentes y que
no incurran en gastos que no estén contemplados en el presupuesto aprobado de la

entidad.

Para ello el modelo de solucidn esta basado en la “ley 30057 Servicio Civil” y “Directiva
Nro 1-2021-SERVIR-GDRH Lineamientos para el transito de una entidad publica al
régimen del Servicio Civil”, debido que para reducir la brecha en la gestién de
compensacion remunerativa y satisfaccion laboral es necesario que la entidad logre el
“transito al régimen del servicio civil”.

Provias Nacional en el afio 2015 segun los comunicados que emitié Servir, pertenecia
al grupo de entidades que estaban mas avanzadas en el proceso de transito, Ademas,
gue en el mismo afio se publicé en el peruano el inicio el proceso de transito de Provias
nacional con la Resolucién Nro 367-2015-SERVIR.
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A la fecha de la elaboracion del presente trabajo, la entidad todavia no ha podido
culminar el proceso de transito como otras entidades.
Segun el ultimo reporte de Servir, Provias Nacional actualmente se ubica en la 2da

etapa del proceso de transito (Analisis situacional), precisamente en reorganizacion.

Analisis Situacional -> Reorganizacién ->Valorizacién ->Concurso de Méritos

Tabla 13

Entidades en Transito al Régimen de la Ley del Servicio Civil

N©° Entidad Tipo Hito
54 “PROYECTO ESPECIAL DE Programa Determinacion de la
INFRAESTRUCTURA DE TRANSPORTE Dotacién — Elaboracion
NACIONAL”

Fuente: SERVIR
Elaboracion propia

La entidad se ha quedado en esa etapa y no ha podido continuar con el proceso, en
esta etapa se evalla “La propuesta de reorganizacion respecto a la estructura de los
RRHH”, es decir se determina los puestos y posiciones; se elabora los perfiles bajo
la normativa de servir, en esta etapa se elabora el MPP “Manual de perfiles de

puesto”.

Es por ese motivo se plantea un Programa - taller de sensibilizacion y capacitacion
para retomar el transito de “Ley del servicio civil”. La finalidad del presente programa
es concientizar a los servidores de la oficina de ORH a retomar con el proceso de
transito al régimen del servicio civil, de esa manera reducir el impacto negativo en la
satisfaccion que genera la brecha econémica existente entre el régimen 1057 (CAS) y
728 que actualmente existe en entidad.

El logro del transito permitira el desarrollo de la carrera en el sector publico en base a

la meritocracia.
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PROPUESTA DE PROGRAMA-TALLER DE SENSIBILIZACION Y
CAPACITACION
“Directiva Nro 01-2021-SERVIR-GDSRH - Lineamientos para el transito de una

entidad publica al régimen del Servicio Civil”

|. DATOS INFORMATIVOS:

Titulo:

Programa - taller de sensibilizacién y capacitacion para retomar el transito de “Ley del
servicio civil en base ala directiva Nro 001-2021-SERVIR-GDSRH - Lineamientos para
el transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil” en el &rea de recursos
humanos de Provias Nacional, 2021.

Beneficiarios: Servidores de la oficina recursos humanos y representantes de areas
indispensables para el transito al régimen.

Duracion: 1 mesy 3 semanas

ll. FUNDAMENTACION:

El “Programa de sensibilizacion para retomar el transito de Ley del servicio civil en el
area de recursos humanos de Provias Nacional, 2021” , esta basado en la Directiva
Nro 001-2021-SERVIR-GDSRH que emite SERVIR con el fin de reducir la brecha que
existente en materia de gestion de compensacion remunerativa y satisfaccion en el
centro laboral en la oficina de recursos humanos de Provias Nacional, ello implica
mejorar los procesos que exige actualmente el Estado para lograr la modernizacién en
gestion publica.

Se hace impositivo que el servidor publico tenga internalizado conocimientos en la ley
servir. Para alcanzar el logro de capacidades del servidor es necesario la correcta

aplicacion del presente formato.

lll. OBJETIVO

El presente programa de sensibilizacion, busca informar y comprometer a todos los
servidores de oficina recursos humanos (Personal CAS y CAP) sobre la importancia

del “transito al servicio civil” y los beneficios que genera tanto a nivel institucional como
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individuales. Para que pueda ser implementado.
IV. OBJETIVOS ESTRATEGICOS:

— Proporcionar programa de sensibilizacion referente a las directivas y leyes vigentes.
— Diagnosticar las falencias que no han permitido el transito al nuevo régimen.
— Retroalimentar los conocimientos técnicos de los servidores que laboran en recursos

humanos de Provias Nacional.

V. BASE LEGAL

- “Ley Nro 30057 Ley del servicio civil”

- “Directiva N° 01-2021-SERVIR-GDSRH Lineamientos para el transito de una entidad
publica al régimen del Servicio Civil”

- “DS N° 04-2013-PCM, Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica”.
lll. TAREAS A REALIZAR

DESARROLLO Y DIFUSION DEL TRANSITO A REGIMEN SERVIR
PUBLICACIONES:

Publicacidon en la web institucional de la entidad, correos institucionales, grupos de
Whatsapp y/o otras redes sociales de mayor interaccion. La finalidad de las
publicaciones es llamar la atencidn y el interés sobre las acciones que se realizara
(Proceso del programa), ello incluye también informacién basica sobre el transito de
la ley servir y directivas vigentes relacionado al programa.

Duracion: 2 semanas.

SENSIBILIZACION:

El taller de sensibilizacion al transito de régimen Servir serd dirigido a servidores de la
oficina recursos humanos y representantes de areas indispensables para el transito al
régimen como (DE, OPP) con el fin de sensibilizar y concientizar lo importante que es
realizar el transito al régimen servir, se presentara casos de entidades que han tenido
éxito en el proceso de transito, boletines informativos que emite SERVIR, Difusién de

beneficios y ventajas de pertenecer al nuevo régimen ,mostrar en anuncios las
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desigualdades en beneficios que tiene el régimen CAS y como se puede ver afectado
en la satisfaccion de los servidores, Se usard pagina web institucional y las redes
sociales mas representativas para difusion de informacién, el logro de la
sensibilizacién permitira que el proceso de transito sea en un menor tiempo.
Duracién: 2 semanas. Se realizara los dias (lunes, miércoles y viernes) (1Hr por cada
dia)

CAPACITACION:

Dirigido al personal de recursos humanos de Provias Nacional, se busca concientizar
y retroalimentar en temas de la “Ley servir”, “Proceso de transito al régimen servir”,
‘Formulacion de manual de perfiles de puesto (MPP)”, para comprometer a los
servidores a continuar ya que actualmente se encuentra en segunda etapa
‘Reorganizacién”. Se usara pagina web institucional y las redes sociales mas

representativas. Los temas a desarrollar en la charla son los siguientes:

Tema 01: “Servir consideraciones generales”
Tema 02: “Alcances de la ley Servir”

Tema 03: “Proceso de transito al régimen del servicio civil”

Duracion: 2 semanas. Se realizara los dias (lunes, miércoles y viernes) (1Hr por cada
dia)

SUPERVISION Y EVALUACION:

Para ello se puede elaborar apuntes durante el transcurso de capacitacion y
sensibilizaciéon de esa manera poder cerciorar el conocimiento que reciben para
proseguir con el transito a la ley servir que se encuentra actualmente en la segunda
etapa.

Los servidores de la oficina seran guiados para la elaboracion de su plan de retorno

transito de servir. Duracion: 1 semana. Se realizara el dia (miércoles) (1Hr)
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TALLER N° 1
SENSIBILIZACION A LOS SERVIDORES DE LA OFICINA DE RECURSOS
HUMANOS - PROVIAS NACIONAL.
Objetivos

a. Objetivo General:

Informar y comprometer a todos los servidores de oficina recursos humanos (Personal
CAS y CAP) sobre la importancia del “transito al servicio civil” y los beneficios que
genera tanto a nivel institucional como individuales. Para que pueda ser
implementado.

b. Objetivos Especificos

-Estimular el interés en los servidores para actualizar sus conocimientos y conocer las
directivas vigentes.

-Concientizar y motivar a los servidores la necesidad de poder transitar al régimen,
para poder reducir la brecha existente en materia de remuneracion y satisfaccion.
Lugar

Debido a la coyuntura actual, los talleres seran brindados de manera virtual por las

plataformas de videoconferencia.

Duracién y desarrollo del programa

- 6 Talleres que se seran brindados en dos semanas (lunes, miércoles y viernes) (1Hr
por cada dia)

- Se hara participe a los servidores de la oficina recursos humanos y representantes
de areas indispensables para el transito al régimen como (DE, OPP) en la toma de
decisiones.

- Se comprometera a las areas de interés a poder retomar el transito.

- Los servidores observaran los temas a desarrollar en las diapositivas

- Dialogo entre los servidores en relacion a las PPT presentadas, conocer el mensaje
gue captaron los servidores en relacion a la realidad de Provias Nacional, conocer sus
reflexiones y que decisiones realizar para mejorar la situacion actual.

- Aplicar la técnica lluvia de ideas y tomar apunte a las decisiones mas relevantes.
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TALLER N° 2
CAPACITACION A LOS SERVIDORES DE LA OFICINA DE RECURSOS
HUMANOS - PROVIAS NACIONAL

Objetivos
a. Objetivo General:

Retroalimentar los conocimientos técnicos de los servidores que laboran en recursos
humanos de Provias Nacional.

b. Objetivos Especificos

- Consolidar los conocimientos técnicos.

- Comprometer a los servidores a proseguir con el proceso de transito

Lugar
Debido a la coyuntura actual, los talleres seran brindados de manera virtual por las

plataformas de videoconferencia.

Temas
Tema 01: “Servir consideraciones generales”
Tema 02: “Alcances de la ley Servir’

Tema 03: “Proceso de transito al régimen del servicio civil”

Duracién y desarrollo del programa

- 6 Talleres que se seran brindados en dos semanas (lunes, miércoles y viernes) (1Hr
por cada dia)

- Se gestionara con servir para que sus especialistas puedan brindar capacitacion
técnica a los especialistas.

- Servidores de la oficina recursos humanos

- Los servidores observaran los temas a desarrollar en las diapositivas
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- Didlogo entre los servidores en relacion a las PPT presentadas, para conocer como

los servidores lo entienden en relacién a la realidad de Provias Nacional, conocer sus

reflexiones y que decisiones realizar para mejorar la situacion actual.

- Aplicar la técnica lluvia de ideas y tomar apunte a las decisiones mas relevantes.

Cronograma de actividades

Figura 12

Cronograma de actividades

MARZO

N°| ACTIVIDADES | RESPONSABLE UNIDAD DE MEDIDA FEBRERD
SEM 1[{SEM 2 |SEM 3

1 DESARROLLOY  |INVESTIGADOR Y [ACCION DE DIFUSION

DIFUSION DIRECTIVOS WEB

TALLER DE INVESTIGADORY
2 . CHARLA

SENSIBILIZACION [DIRECTIVOS

TALLER DE INVESTIGADORY
3 . TALLER

CAPACITACION [DIRECTIVOS

. PLAN - ELABORACION DE

SUPERVICIONY [INVESTIGADORY .
4 . RETORNO AL REGIMEN

EVALUACION DIRECTIVOS SERVIR

Elaboracién propia

Presupuesto Estimado:

El presente programa - taller de sensibilizacién y capacitacion no incurrird en gastos

adicionales que no estén contemplados en presupuesto aprobado en la entidad.

Todo el programa — taller sera de manera virtual por dos razones, 1) No incurrir en

costos, 2) Debido a coyuntura actual del Covid — 19, se busca evitar las reuniones

presenciales.

Eso se ve sustentado en que las actividades a realizar son gestionadas por los

directivos y investigador, se detalla a continuacion:
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Figura 13

Presupuesto Estimado

-LOS SERVIDORES DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS
REALIZARA ACCIONES DE DIFUSION POR CORREQS Y
1DESARROLLOY INVESTIGADOR Y [ACCION DE PAGINA WEB INSTITUCIONAL, YA QUE EL AREA TIENE EL S/0m
DIFUSION DIRECTIVOS  [DIFUSION WEB  |ACCESO OTORGADO PARA LA DIFUSION DE '
COMUNICADOS A TODAS LAS AREAS. NO SE INCURRE EN
COSTOS.
-SE REALIZARA POR VIDEOCONFERENCIA GRATUITA
TALLER DE INVESTIGADOR Y )
2 . CHARLA (GOOGLE MEET) ,EL TALLER ESTARA LIDERADO POREL | 5/0.00
SENSIBILIZACION |DIRECTIVOS ,
DIRECTIVO DEL AREA DE ORH Y ELINVESTIGADOR.
- SE GESTIONARA CON LOS ESPECIALISTAS DE SERVIR
TALLER DE INVESTIGADOR Y
3 , TALLER PARA QUE PUEDAN CAPACITAR EN LOS TEMAS 5/0.00
CAPACITACION | DIRECTIVOS
ESPECIFICOS MENCIONADOS EN EL TEMARIO.
. PLAN - LOS SERVIDORES REALIZARAN UN PLAN DE RETORNO AL
SUPERVICIONY  |{INVESTIGADOR Y . ,
4 ) ELABORACION  |REGIMEN SERVIR ESTE PLAN NO INCURRE EN COSTOS YA
EVALUACION  |DIRECTIVOS
DERETORNO  |QUE SERA FORMULADO POR ELLOS MISMOS. 5/0.00

Elaboracion propia
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3.3 Resultados

Primero de determind la relacién existente entre la gestion de la compensacion
remunerativa y satisfaccion laboral, en base al andlisis Pearson resultando un valor (r
= 0.568) relacion positiva media, Es decir si la gestién de compensacion remunerativa

se ve mejorada esto también afecta directamente a la satisfaccion laboral.

El primer objetivo especifico se examina la gestion de compensacion dando como
resultado 53.33% es decir que los servidores estudiados sefalan que estan “en
desacuerdo” o “indeciso” con el salario que reciben; esto es debido a que existe dos

regimenes laborales y por ende distintos beneficios econémicos.

Figura 14

Gestion de compensacion remunerativa

GESTION DE COMPENSACION REMUNERATIVA
"Acuerdo y

totalmente de
acuerdo"

"Desacuerdo

y Indeciso"
53% A

= "Acuerdo y totalmente de acuerdo" = "Desacuerdo y Indeciso"

Elaboracion propia
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El segundo objetivo especifico se da a conocer la satisfaccion laboral con un resultado
de 79.33% de servidores que estan “De acuerdo y totalmente de acuerdo”,
demostrando que en su mayoria se encuentran motivados, precisar que hay
servidores que se encuentra insatisfechos principalmente que son representados con
el 20.67% restante que indican que su remuneracion no esta acorde a su experiencia

laboral.

Figura 15

Satisfacciéon laboral

SATISFACCION LABORAL

Indeciso y
desacuerdo"

"De acuerdo
y totalmente

de acuerdo"
79%

® "De acuerdo y totalmente de acuerdo” = "Indeciso y desacuerdo”
Elaboracién propia

En el presente trabajo de suficiencia profesional para la propuesta de mejora
“Proponer un programa - taller de sensibilizacién y capacitacion para retomar el
transito de Ley del servicio civil” como es una propuesta descriptiva no se puede definir
explicitamente los resultados obtenidos. Los resultados se observaran cuando se

ejecute la propuesta planteada esperando lograr:
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1. Reducir en mas de la mitad la brecha en la remuneraciébn que perciben los
servidores de la oficina de recursos humanos debido a la coexistencia de dos
regimenes, es decir al integrarse en un solo régimen ya no habria las diferencias en
los beneficios econdmicos.

2. Incrementar la satisfaccién laboral de los servidores ya que actualmente un 20.67%
indica que su remuneracién no estd acorde a su experiencia laboral.

3. Mejorar la motivacion y compromiso de los servidores, debido a que los beneficios
econémicos seran equitativos y se creara un mejor ambiente laboral en la oficina
recursos humanos.

4. El avance del proceso de transito a SERVIR permitird que la entidad sea mas
atractiva para los postulantes de esa manera atraer al talento humano, debido a que

un régimen como el servir promueve la meritocracia y desarrollo de los servidores.
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CONCLUSIONES

- Existe relacion en la gestion de compensacion remunerativa y satisfaccion laboral en
los servidores del &rea de recursos humanos — Provias Nacional, esto fue comprobado
a traves del coeficiente Pearson sefialando una relacion positiva media (r = 0.568), Es
decir si la gestién de compensacion remunerativa se ve mejorada esto también afecta

directamente a la satisfaccién laboral.

- Se examind la gestibn de compensacion remunerativa. Los resultados de los
indicadores es 53.33% es decir que los servidores estudiados sefialan que estan “en
desacuerdo” o “indeciso” con el salario que reciben; esto es debido a que existe dos

regimenes laborales y por ende distintos beneficios econdmicos.

- Se analizo la satisfaccion laboral resultando un 79.33% de servidores que estan “De
acuerdo y totalmente de acuerdo”, precisar que hay servidores que se encuentra
insatisfechos principalmente que son representados con el 20.67% que indican que su

remuneracion no esta acorde a su experiencia laboral.

- La propuesta de programa - taller de sensibilizacion y capacitacion para el area de
recursos humanos de Provias Nacional,2021 busca reducir la brecha en la satisfaccion
laboral generada por las compensaciones. Se basa en las estrategias de
sensibilizacion: informar y comprometer a los servidores de recursos humanos de la
importancia y los beneficios de pasar al régimen de servir y capacitarlos con el fin de

crearles conciencia de la importancia que tiene el nuevo régimen.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que el area recursos humanos y las areas de interés de Provias
Nacional como parte de sus competencias impulse el transito al régimen de Servir, ya
gue se demostrd que existe relacion entre la gestion de la compensacion remunerativa
y satisfaccion laboral. Ello podra brindar equidad en la remuneracién y mejorar la

satisfaccion laboral.

Con el objetivo de alcanzar una mejor percepcién de las compensaciones se
recomienda que la oficina de recursos humanos junto con las areas de interés, logren
el transito al régimen Servir — Ley 30057, de esa manera no habra distinciones

remunerativas ya que las remuneracion y beneficios se unificaran en un solo régimen.

Para reducir la brecha en satisfaccion laboral de algunos trabajadores del régimen DL
1057 (Contrato Administrativo de Servicios), que perciben que su remuneraciéon no
esta acorde a su experiencia laboral, la oficina de recursos humanos debe impulsar el
transito al régimen Servir — Ley 30057, para que la remuneracion sea en base a la

meritocracia.

El area de recursos humanos debe implementar la propuesta del Programa - taller de
sensibilizacién y capacitacion en el transito a la ley Servir, el mismo que no incurrira
en costos para la entidad, ello comprometerd, concientizara y afianzara el logro de
transito al régimen de esa manera reducir la brecha que existe en materia de gestion
de compensacion remunerativa y satisfaccion laboral tanto en la oficina de recursos
humanos como en las demas areas de la entidad; ademas de permitir el desarrollo de

la carrera en el sector publico en base a la meritocracia.
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ANEXO
Base de datos estadisticos

r

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE "GESTION DE LA COMPENSACION REMUNERATIVA".
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ENCUESTA REALIZADA

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO N° 01 GESTION DE LA COMPENSACION REMUNERATIVA

Estimado colaborador, a continuacién, dispone usted 10 preguntas; la cual se le
formularan en el desarrollo de la entrevista, las mismas que tienen relaciéon con la
gestion de la compensacion en Provias Nacional. Las respuestas se trataran de
manera reservada y confidencial.

Totalmente En . De Totalmente
en Indeciso
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

1. |¢Esta de acuerdo con la
remuneracion basica que
recibe?

2. |¢ Esta de acuerdo con la
escolaridad que recibe en el
mes de enero de cada afio?

3. |¢Esta de acuerdo con las
gratificaciones que recibe en
los meses de Julio y diciembre
de cada afio?

4. |¢ Esta de acuerdo con la
bonificacién por funcién critica
gue se asigna?

5. |¢,Esta de acuerdo con la
compensacion por
\vacaciones no gozadas?

6. |¢ Esta de acuerdo con las
capacitaciones relacionadas
con su puesto de trabajo?

7. |¢ Esta de acuerdo con las
capacitaciones que realiza la
entidad de manera general?

8. |¢ Esta de acuerdo con los
programas orientados al
reconocimiento laboral?

9. |¢ Esta de acuerdo con la
subvencioén orientadas a las
actividades de clima laboral?

10. |; Esta de acuerdo con los
programas orientados a la
cultura organizacional?
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CUESTIONARIO N° 02 DE SATISFACCION LABORAL

Estimado colaborador, a continuacion, dispone usted de un total de 10 preguntas; marque una de las alternativas propuestas, las
mismas que tienen relacion con su satisfaccion laboral en su entidad. Las respuestas se trataran de manera reservada y
confidencial.

1|¢Percibe usted que sus habilidades son aprovechadas en su
puesto?

Totalmente en

desacuerdo

En
desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

(1)

()

(3)

(4)

(5)

¢ Cree usted que la limpieza, higiene, salubridad y seguridad
2 de su lugar de trabajo es el mas adecuado?

¢ Usted identifica las responsabilidades que tiene asignada en
relacién a su puesto?

(1)

Nunca

()

Raramente

(3)

Ocasionalmente

(4)

Frecuentemente

(5)

Muy
frecuentemente

(1)

()

(3)

(4)

(5)

¢ Considera usted que las tareas realizadas en su puesto
ayudan a lograr las metas de la entidad?

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

¢ Tiene usted la libertad para elegir su método de trabajo?

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

¢La entidad ofrece retroalimentacion para desarrollar con
mayor eficacia su trabajo?

()}

(1)

()

(3)

(4)

(5)

¢ Tiene usted conocimiento sobre las actividades generales
que se desarrollan en la entidad?

¢La remuneracién obtenida esta alineada con su
experiencia?

¢ Existen las condiciones para que realice una linea de carrera
en la entidad?

(1)

Totalmente en

(2)

En
desacuerdo

(3)

Indeciso

(4)

De acuerdo

(5)

Totalmente de
acuerdo

desacuerdo
(1)

Nunca

(2)

Raramente

(3)

Ocasionalmente

(4)

Frecuentemente

(5)

Muy
frecuentemente

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

¢ Considera usted que la relacion con sus comparieros de

10trabajo es la mas adecuada?

(1)

()

(3)

(4)

(5)
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