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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general evaluar los puestos
de la Municipalidad Provincial del Santa para un buen servicio a la
comunidad en la ciudad de Chimbote 2017. El disefio de la investigacion es
descriptivo. La poblacién para analizar el nivel del perfil de puestos y el
nivel de desempefo laboral estuvo conformada por 148 trabajadores
municipales y sus respectivos legajos personales. Para la recoleccion de
datos se elaboraron una guia de andlisis documental y un cuestionario
dirigido a los colaboradores municipales, obteniendo como resultado que
un 27% equivalente a 40 trabajadores, cumplen con los requisitos
establecidos para los cargos que ocupan y un 12 % equivalente a 19
trabajadores tiene un perfil insuficiente. Por otro lado la evaluacion de
desempefio arroj6 como resultado que un 10% equivalente a 15
municipales tienen un desempeiio muy eficiente y un 16% presentan un
desempefio laboral muy deficiente. Ademas de realizar una encuesta a los
gerentes de las areas evaluadas llegando a la conclusion de gque la
institucion cuenta con trabajadores que en su mayoria cumplen con los
requisitos exigidos para asumir los cargos que les corresponde, pero que
esto no concuerda en el nivel de desempeiio laboral demostrado en las

evaluaciones realizadas.

Palabras claves: desempefio laboral, perfil de puestos, formacion, calidad
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Abstract

The present research had as general opjective to evaluate the positions of the
Santa Provincial Municipality for a good service to the community in the city of
Chimbote 2017. The population to analyze the level of the profile of posts and the
level of work performance was conformed by 148 Municipal workers and their
personal files. For data collection, a documentary analysis guide and a
guestionnaire were drawn up for municipal employees, resulting in 27% of the
equivalent of 40 workers, meeting the requirements established for the positions
they occupy and 12% of 19 Has an insufficient profile. On the other hand, the
performance evaluation showed that 10% of 15 municipal employees have a very
efficient performance and 16% have a very poor work performance. In addition to
conducting a survey of the managers of the evaluated areas, concluding that the
institution has workers who mostly meet the requirements required to assume the
positions that correspond to them, but this does not agree on the level of

performance demonstrated in the evaluations carried out.

Keywords: job performance, job profile, formation, quality



l. INTRODUCCION



1.1.

l. INTRODUCCION

Realidad Problematica :

La ciudad de Chimbote es capital y una de los nueve distritos que
conforman la Provincia del Santa, en el departamento de Ancash. Segun el
Instituto Nacional de Estadistica e Informética, Chimbote es la octava ciudad

mas poblada del Peru.

Para que una Administracion Pulblica sea eficaz, ésta debe garantizar que
los trabajadores bajo contratacion puablica, son los mas aptos para

desempeiiar las funciones que se les asigna.

Uno de los problemas fundamentales de estas instituciones son las propias
autoridades municipales, ya que por desconocimiento acerca de lo
relacionado a las competencias y capacidades, no les dan importancia,
contribuyendo al incumplimiento de las funciones de los trabajadores. O, tal
vez, que las limitaciones provengan de las capacidades institucionales con

gue viene operando la municipalidad.

Uno de los problemas que afecta a estas instituciones es que al momento
de la contratacion, prevalece el grado de influencia personal que se tenga con
algun jefe de departamento que permita la asignacion a un puesto de trabajo.
Existen diferentes formas de acceso a un puesto de trabajo bajo este modo,
connotados con diferentes nombres como son: compadrazgo y clientelismo
politico que consiste en el intercambio de favores a cambio de apoyo

electoral.

Todo esto indica un desequilibrio e imparcialidad al momento de llevar a
cabo la seleccion y posterior contratacion de personal, que a largo plazo se ve
reflejado en la escasez de gestibn y responsabilidad social de las
municipalidades en todo el Peru.
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La Municipalidad Provincial del Santa no es ajena a esta modalidad de
facilitacion de puestos de trabajo, fomentando la poca profesionalizacion en
los cargos y por ende la ineficiencia al momento de la ejecucién de sus

diversas obligaciones y actividades.

Si tenemos como base el Manual de Organizaciones y Funciones de la
Municipalidad Provincial del Santa para analizar los perfiles de los
trabajadores municipales, llegaremos a la conclusién de que muchos de los
servidores publicos de esta institucion no cumplen con los requisitos
establecidos en el documento, esto sumado al bajo desempefio laboral por
algunos trabajadores municipales, hace que no se lleven a cabo idéneamente
sus funciones y actividades.; lo que conlleva a la ineficiencia en gestiéon de

proyectos segun las areas en las que se desempefien laboralmente.

Esto crea una imagen institucional de poca credibilidad e inestabilidad. Esta
imagen negativa se propaga dentro de la misma institucién, fomentando el

incumpliendo de las metas, actividades y funciones propias de los cargos.

Todas estas acciones y faltas de iniciativas propias se ven reflejadas en la
escasez de proyectos y obras sociales, culturales y educativas, con el fin de
aumentar la calidad de vida de la poblacion Chimbotana y por ende la baja

aceptacion de los pobladores en cuanto a los funcionarios municipales.

La Administracion Publica se enfrenta a una crisis de ambito legal por parte
de la sociedad, debido a las diferentes acciones de corrupcion que se han
visto en los Udltimos afios. Ante esto es necesario que la Administracion
Publica evalué y controle sus procedimientos y requisitos para la seleccion y
contratacion del personal.

De la presente investigacion se desprenden las siguientes preguntas:

e ¢;Cual es el nivel del perfil de puestos de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa?
e ¢;Cual es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial del Santa?
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En esta investigacion se identificaran los niveles tanto de perfil de puestos,
como del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
del Santa, con el proposito de elaborar una propuesta de evaluacion de los
puestos respecto al desempefio laboral de los trabajadores y que contribuira a la
toma de decisiones y mejora en cuanto a lo laboral dentro de la Institucion.
Ademas servirA como base para futuras investigaciones relacionadas a la
Institucién e interesadas en mejorar la calidad de los servicios brindados a la
sociedad, aumentando asi la calidad de vida de la poblacién chimbotana.

1.2 Trabajos Previos:

Bardales (2013) en su tesis:

Evaluacion de Puestos de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial San Miguel — Cajamarca de acuerdo al Manual Normativo
de Clasificacion de Cargos. El disefio utilizado es Aplicado y
Descriptivo. La muestra fue de 39 curriculos. La técnica que se uso
fue Investigacién documental, seguida de una guia documental y se
llegd a la conclusion de que los perfiles profesionales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca
no se encuentran alineados al Manual Normativo de Cargos ni al
Manual de Organizacién y Funciones., ademas las formas de
admisién en la Municipalidad Provincial de San Miguel para el
servicio publico estdn sumidos en praxis imparciales como son el
patronazgo, compadrazgoy el clientelismo, que hace dificil la
existencia de una técnica de recursos humanos que confirme la
objetividad en el  momento del proceso de seleccion y posterior
contratacion de los trabajadores. La escasez de profesionalismo por
parte de los colaboradores municipales de la Provincia de San
Miguel en  Cajamarca, perjudica el cumplimiento de los objetivos
trazados por la institucion y la calidad del servicio que se brinda a

los pobladores (p. 142).
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Cordova (2013) en su tesis:

El Municipio Distrital de Zufiga: Capacidades Institucionales
para la Gestion y cumplimiento de sus Funciones. Pontificia
Universidad Catdlica del Perd. El disefio utilizado es Estudio de
Caso. La muestra es de 25 personas. Las técnicas de recopilacion
empleadas fueron: Entrevistas, Observacion y Revision
Documentaria. Se llegé a la siguiente conclusién de que respecto a
formacioén profesional de los servidores publicos de los diferentes
despachos operacionales que tiene la municipalidad de Zuiiiga, se
llegd a la conclusién de que estos no cumplen con los requisitos de
formacion basica para las funciones asignadas, con excepcién del
sub gerente de obras. Si bien es cierto, la poblacion aprueba en su
mayoria la calidad del servicio que ofrece la Municipalidad, también
estan de acuerdo al decir que hay necesidades importantes en la
localidad, las cuales no estan siendo atendidas como corresponde
por parte de las autoridades. Cabe resaltar que existen
desigualdades, entre lo que exigen los pobladores y lo que esta
programado en el presupuesto participativo. La diferencia se
confirma al preguntar a los pobladores si estos formaron parte del
desarrollo de formulacion del presupuesto participativo y el resultado
fue negativo para un 74% de los encuestados (p. 120).

Pizarro y Gonzales (2013) en su tesis:

Norma ISO: Una Evaluacion necesaria a la oficina Municipal de
Intermediacion Laboral en el nivel de gestién de atencion a usuarios
durante el afio 2012 en los Municipios de Maipu y Lo Prado. El
disefio utilizado es Descriptivo - Exploratorio. La muestra es de 40
trabajadores, 20 por comuna. Las técnicas de recopilacion
empleadas fueron: Encuestas. Se llegé a la siguiente conclusion de
gue la compilacién de antecedentes demostré cierta preferencia a no
hacerse cargo de la calidad que comprende desde los requisitos y
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necesidades de la poblacion. Al continuar con la investigacion, se
logré observar que los clientes valoran el tema de atenciéon como la
variable mas importante en las instituciones municipales. A la vez,
se llegd a la conclusién de que dicha variable esta relacionada con la
empatia y el tiempo de atencién entregado por los servidores
publicos. Para los pobladores de las comunas en investigacion, el
"acceso fisico" esta catalogado como importante, considerando que
la infraestructura de la institucion forma parte de la calidad de
atencion. Se observa también que en las respuestas otorgadas por
los usuarios lo que sobresale en la molestia por la falta de asientos
asignados a los usuarios dentro de las oficinas de atencion, asi

como también el ambiente e higiene de los servicios publicos (p. 52).

Olmedo (2013) en su tesis:

La Capacitacion del servidor municipal y su incidencia en la
calidad de atencion ciudadana en el balcén de servicios de la
administracion zonal de Tumbaco del Municipio del Distrito
Metropolitano de Quito, Provincia de Pichincha. El disefio utilizado es
Descriptivo — Exploratorio. La muestra es de 110 personas. Las
técnicas de recopilacion empleadas fueron: Encuestas. Se llego a la
siguiente conclusiénde que los servidores municipales carecen de la
capacitacion necesaria para proporcionar la informacion requerida
por el usuario acerca de los procedimientos que se realizan en la
Institucion, ya que a estos no se les ofrece cursos de capacitacion en
gestion publica. El desinterés de los servidores municipales en
capacitarse, por cuanto no existe incentivo por parte de la Institucion
para el personal que mejora su nivel de formacién profesional y por

ende su desempefio laboral (p. 108).
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Chang (2014) en su tesis:

Atencién al cliente en los servicios de la Municipalidad de
Malacatdan San Marcos. El disefo utilizado es Descriptivo. La
muestra es de 170 usuarios. La técnica de recopilacion empleada
fueron: Encuestas. Concluye que la Municipalidad de Malacatan en
San Marcos, no cuenta con la infraestructura necesaria para el
fortalecimiento de la calidad de los servicios brindados, para
aumentar el nivel de satisfaccion de los pobladores y a la vez se
genere una imagen institucional que busque generar las
circunstancias que influyan a la cooperacién ciudadana de la
zona, en el cumplimiento de sus obligaciones y derechos como
ciudadanos de Guatemala. Los ciudadanos califican la atencion
brindada por la municipalidad entre aceptable y optimo pero al afadir
los aspectos tangibles e intangibles, estos llegan a ser deficientes.
No existe ninguna herramienta que permita verificar continuamente las
deficiencias en atencion al cliente o evaluaciéon de desempefio de los

colaboradores (p. 143).

Aguilar et al. (2010) en su tesis:

En el estudio que lleva por titulo Perfil de competencias
generales del funcionario publico del Régimen de Servicio Civil
Costarricense. Con la finalidad de ponerse al nivel de los afios se fijo
una nueva Guia de Gestion del Potencial Humano, mediante esta se
pretende solucionar con mayor eficacia las necesidades
relacionadas con los recursos humanos de las instituciones del
estado. Asi mismo, las aptitudes que se sefialan, conforman una lista
de caracteristicas personales que son requisitos en los
trabajadores publicos. Son aptitudes que diferencian al colaborador
publico con un desempefio superior.  Garantizan una forma de
cumplimiento con respecto a las responsabilidades en el trabajo y en

general en la Institucion, de efectuar las funciones con excelencia,
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de reafirmar el cumplimiento de su funcién primordial de servidor
publico de manera sobresaliente, de asegurar el desenvolvimiento y
ajuste a sus distintos contextos de manera productiva y exitosa. Por
tal motivo, se configuran en un conjunto de caracteristicas-tipo o
referenciales, parametros, de gran utilidad, con las cuales comparar
y orientar los procesos relacionados con la admision de personas, la

formacion y la capacitaciéon de los funcionarios.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Valuacién de puestos:

Ponce (2002) define que “La Valuacion de Puestos es un sistema técnico para
determinar la importancia de cada puesto en relacion con los demés de una

empresa, a fin de lograr la correcta organizacion y remuneracion del personal.”

Es importante contar con el personal idoneo en cada puesto de trabajo, para
gue éste refuerce con su capacidad y habilidades a su equipo de trabajo,
convirtiéndose en un ambiente de trabajo efectivo para cualquier empresa. A su
vez, es necesario el reconocimiento al esfuerzo entregado por parte de los

trabajadores con diversos incentivos laborales.

1.3.2 Analisis de puestos

Lanham (1962) define que es:

El procedimiento mediante el que se establece la informacién
pertinentemente relacionada a una tarea en particular, a través de
observar y estudiar la informacion. Es el evaluar las labores que
constituyen el trabajo y los conocimientos y competencias que se
requieren para su respectiva ejecucion y que distingan al trabajador

de todos los demas.
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El analisis de puestos es un método mediante el cual se busca el empleador
Optimo, con las cualidades, capacidades y actitudes necesarias para desempenfar
un cargo y que a su vez todas estas caracteristicas hagan que sobresalga sobre

los demas candidatos al puesto de trabajo.

Bemis, Belenky y Soder (1983) definen que: “Es el procedimiento sistematico
para reunir, documentar y analizar informacion sobre tres aspectos basicos de un
puesto de trabajo: contenido del puesto, requerimientos del puesto y contexto del
puesto”. (Rodriguez, 2013)

También se le puede determinar como un procedimiento en el que se sintetiza
informacion sobre aspectos relevantes al puesto de trabajo, como son el
contenido del puesto y los requerimientos que se necesitan para desempefiarse

eficazmente en el cargo deseado.

1.3.3 Seleccioén de personal

Nebot (1999) define que: “La seleccion de personal es un proceso dinamico,
cuyo objetivo es encontrar la persona mas adecuada (por sus caracteristicas
personales, aptitudes, motivacion...) para cubrir un puesto de trabajo en una

empresa determinada”.

En toda institucion es de gran importancia la eleccion y contratacién del
personal idéneo para el puesto de trabajo asignado, ya que este desempefara
funciones en ese cargo que pueden tener consecuencias tanto favorables, como

desfavorables para la empresa.
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Segun Rodriguez (2006):

La técnica para la seleccion es un proceso que tiene por objetivo el
de proporcionar a la institucion el personal idéneo, para asi
garantizar el 6ptimo desempefio en el puesto y disminuyendo los
riesgos que supone integrar a nuevos colaboradores a la institucion,
tratando ademas de disminuir la parcialidad apoyando las decisiones
en factores medibles y comparables.

El proceso de seleccién es un proceso por el cual se pretende encontrar el
personal necesario para la empresa. Un personal con las capacidades, valores y
actitudes que la empresa necesita. Este proceso se realiza con la ayuda de
factores que sean medibles y comparables entre los candidatos, con la finalidad

de dar con el personal idoneo.

Ansonera (1996) define que:

La seleccion de personal es una labor que se puede describir de
manera facil y clara como dicha tarea que contiene una estructura 'y
planificacién que permite interesar, analizar y reconocer las
cualidades particulares de un conjunto de personas, denominados
“candidatos”, que marcan diferencia de otros y los convierte en el
personal apto, cercano al conjunto de cualidades y capacidades
previamente establecidas como requerimientos para el cumplimiento

eficaz de una cierta labor profesional.

El candidato apto para el puesto de trabajo dentro de una empresa sera el que
cumpla con los requisitos necesarios, ya sean actitudes, capacidades,
caracteristicas, entre otras variables que marcaran la diferencia entre los

candidatos.
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1.3.4. Formacion

De acuerdo a Chiavenato (2007): “La formacién es desarrollar nuevas
capacidades mientras que el entrenamiento es mejorar las capacidades ya
obtenidas. La formacion y el entrenamiento comparten los objetivos de mejorar las

capacidades, los conocimientos y las actitudes y aptitudes de las personas”.

La formacién del personal tiene gran importancia dentro de toda empresa, ya
gue es el recurso de mayor valor que una persona aporta dentro de una
organizacion; y a la vez, el factor con mayor valor dentro de una organizacion es
el capital humano. Por ende, si los trabajadores son capacitados constantemente
con el fin de perfeccionar el factor humano, tanto el personal como la organizaciéon

se veran favorecidos.

1.3.5. Experiencia

La experiencia es el resultado de diferentes vivencias y acontecimientos, que

generan conocimiento o habilidades propias sobre un asunto en especifico.

En este caso, viéndolo desde un punto laboral, las experiencias son todos
aquellos trabajos anteriores, los cuales forman capacidades, aptitudes,
habilidades y conocimientos que te ayudan a sobresalir en la seleccion de

personal y desempefiarte de forma idénea dentro de una empresa.

1.3.6. Capacitacion
Chiavenato (2007) define que:

Capacitacion es el procedimiento educacional de corto plazo, que
se aplica de forma ordenada, mediante el cual se obtienen
conocimientos, habilidad y competencia en relacion a objetivos

establecidos. El capacitar implica la transferencia de conocimientos
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determinados relacionados a la tarea, comportamientos frente a

temas de la empresa, de labor y del ambiente.

La capacitacion del personal es un procedimiento mediante el cual se pretende
el mejoramiento de las capacidades del personal, fomentando al buen desempefio

tanto individual, como en grupo de trabajo dentro de la organizacion.

1.3.7. Desempefio laboral

Chiavenato (2000) define el desempefio como: “Las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es

la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion”.

Bittel (2000) define que:

El desempefio se contribuye en mayoria por las expectativas que
tienen los empleados sobre las labores, sus comportamientos respecto del
logro de objetivos y su anhelo de concordia. Por lo cual, esto se ve
relacionado o vinculado con la habilidad y conocimiento que respalda el
accionar del colaborador, en favor de afianzar el objetivo de la

organizacion.

De acuerdo a la Ley N° 27680 (1993) Articulo 194.- infiere que:

La Municipalidad Provincial del Santa, sin gozar de libertad
absoluta, tiene autoridad para formular decretos, ordenanzas,
acuerdos y resoluciones, los cuales regiran las acciones

institucionales y de la sociedad.
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De acuerdo a la Ley N° 27680 (1993) Articulo 195.- infiere que:

La Municipalidad Provincial del Santa debe velar por el desarrollo
de la comunidad Chimbotana, fomentando el acondicionamiento
territorial y el reconocimiento de viviendas en los AAHH, asi como el
saneamiento de la Bahia el Ferrol, la cual por una mala gestién, se
ve desprotegida ante la contaminacion continua por parte de la

misma poblacion.

De acuerdo a la Ley N° 27680 (1993) Articulo 197.- infiere que:

La Municipalidad Provincial del Santa, por ley, debe realizar proyectos y
actividades que promuevan el desarrollo cultural, social y econdémico de la
Provincia. Asi mismo, brindar servicios de calidad en educacion y salud para
poblacion Chimbotana, con el fin de incentivar y apoyar al desarrollo personal y

comunal de los beneficiarios.

De acuerdo a la Ley n° 27972 (2003) Articulo 79°.- refiere que:

Las municipalidades, en materia de organizacion del espacio
fisico y uso del suelo, ejercen las siguientes funciones:Autoriza
y fiscalizar la ejecucion del plan de obras de servicios public
os o privados que afecten o utilicen la via publica o zonas
aéreas, asi como sus modificaciones; previo cumplimiento de
las normas sobre impacto ambiental. Reconocer los

asentamientos humanos y promover su desarrollo y formalizacion

La Municipalidad tiene como funcion el reconocer los asentamientos humanos,
entregandoles titulos de vivienda a los propietarios y a la vez promover el
desarrollo econémico y social de los mismos. En Chimbote, si bien es cierto al
pasar el tiempo se han ido reconociendo mas asentamientos humanos, hay
algunos que aun no cubren las necesidades béasicas, como son: luz, agua y

desague.
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De acuerdo a la Ley n° 27972 (2003) Articulo 80°.- infiere que:

‘Las municipalidades deben proporcionar el servicio de limpieza publica
determinando las zonas de acumulacion de desechos, rellenos sanitarios y el

aprovechamiento industrial de desperdicios”

La problematica de los residuos sélidos, no es ajena a Chimbote, siendo un
problema fundamental para la ciudad. Como necesidad de proteger la salud de los
ciudadanos y el cuidado del ambiente, es que la gestion integral ha ido tomando

importancia.

Si bien es cierto, en Chimbote ya no se observa tanto desperdicio en las calles
gracias a los servidores de limpieza puablica, aun falta crear conciencia en el

poblador sobre las consecuencias de arrojar la basura en la calle.

Por otro lado, se debe tener mayor control en las industrias, las cuales han
hecho de nuestra bahia un vertedero, contaminando no solo el agua, sino también
a toda especie gue viva en estas aguas. Asi mismo controlar las expulsiones de

humo y gases que contaminan nuestro ambiente.
De acuerdo a la Ley n° 27972 (2003) Articulo 82°.- infiere que:

Las municipalidades deben proporcionar educacion,
deporte, cultura y recreaciéon, con la finalidad de impulsar el
desarrollo sostenible en la zona. Chimbote necesita la
creacion de talleres educativos, que promuevan el desarrollo
personal y de la sociedad, impulsando una educacion de
calidad, acompafada de valores e identificacién cultural. Asi
mismo, Chimbote dispone de espacios libres lo cuales podrian
ambientarse para un jardin botanico, donde se le ensefie a la
sociedad cultura ambiental y sirva de recreacion para los

escolares y adultos mayores.
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De acuerdo a la Ley n° 27972 (2003) Articulo 83°.- refiere que:

“Promover la realizacion de ferias de productos alimenticios,
agropecuarios y artesanales, y apoyar la creacion de
mecanismos de comercializacion y consumo de productos

propios de la localidad”.

Las ferias en Chimbote se ven cada cierta fecha, como son San Pedrito y la
celebracion de otras festividades. Sin embargo, es la Municipalidad Distrital la cual
promueve ferias de larga duracion, donde se encuentran a la venta diferentes
productos artesanales y alimenticios, asi como diferentes ferias y programas que

impulsan la cultura en la ciudad.

La Municipalidad Provincial del Santa deberia crear mas talleres, ferias y
programas culturales que fomenten valores y creen habilidades y capacidades en

los pobladores.

De acuerdo a la Ley n° 27972 (2003) Articulo 84°.- infiere que:

Las municipalidades deben planear el desarrollo social en su
circunscripcion en armonia con las politicasy planes regionales y
provinciales, aplicando estrategias participativas que permitan el
desarrollo de capacidades para superar la pobreza. Reconocer y
registrar a las instituciones y organizaciones que realizan accién y
promocioén social concertada con el gobierno local. Organizar,
administrar y ejecutar los programas locales de lucha contra la
pobrezay de desarrollo social del Estado, propioy transferido,
asegurando la calidad y focalizacién de los servicios, la igualdad de
oportunidades y el fortalecimiento de la economia regional y local.
Organizar e implementar el servicio de Defensoria Municipal de los
Niflos y Adolescentes -DEMUNA- de acuerdo a la legislacion sobre
la materia. Promover el desarrollo integral de la juventud para el

logro de su bienestar fisico, psicolégico, social, moraly espiritual,
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asi como su participacion activa en la vida politica, social, cultural y

econdmica del gobierno local.

Actualmente se han creado diferentes organizaciones y asociaciones que velan
por el bienestar social de la comunidad. Estas asociaciones realizan campaias de
salud tanto para personas, como para mascotas. Crean talleres para nifios, con el
fin de inculcar desde pequefios el respeto al préjimo, los valores y desarrollar

habilidades que los ayuden a socializar y desenvolverse sin miedo.

Existen también asociaciones que abarcan el tema de salubridad, como
“‘Chimbote de Pie”, que busca la concientizacion no solo de los ciudadanos, sino
de las industrias que han convertido nuestra Bahia en un vertedero,
desperdiciando la oportunidad del turismo en la ciudad. Esta asociacion realiza
constantes ferias para mostrar la realidad de nuestra Bahia y de qué forma
podemos ayudar, también hacen campafias de limpieza en diferentes playas de la

ciudad.

Por otro lado estan las asociaciones animalistas, quienes tienen como objetivo
disminuir la sobrepoblacion de animales callejeros, concientizando en diferentes
campanas Y talleres desde los mas chicos hasta los mas grandes sobre el respeto

y cuidado a los animales.

Si bien es cierto la Municipalidad carece de iniciativas para la realizacion de
talleres, estas asociaciones llenan el vacio al realizar sus respectivas actividades
con el apoyo de la Municipalidad que le permite establecimientos y los permisos

necesarios.
De acuerdo a la Ley n° 27972 (2003) Articulo 85°.- refiere que:

Las municipalidades en seguridad ciudadana ejercen las
siguientes funciones: Organizar un servicio de serenazgo o
vigilancia municipal cuando lo crea conveniente, de acuerdo a las
normas establecidas por la municipalidad provincial respectiva.
Coordinar con el Comité de Defensa Civil del distrito las acciones
necesarias para la atencion de las poblaciones damnificadas por

desastres naturales o de otra indole.
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Serenazgo es un organismo de la Municipalidad Provincial del Santa que brinda
servicios de seguridad a la poblacion Chimbotana y esta organizado para
garantizar la proteccion de personas, bienes y el mantenimiento de la tranquilidad

y el orden ciudadano.

1.4 Formulacién del Problema

¢, Como evaluar los puestos en la Municipalidad Provincial del Santa para el buen

servicio a la comunidad. Ao 20177

1.5 Justificacién del Estudio

La investigacion es conveniente porque existen diversos cuestionamientos de
la sociedad, sobre el desempefio de los trabajadores municipales y si estos se
ven reflejados de alguna forma en el servicio que otorga la Instituciéon a la
comunidad. Es por esto que la presente investigacion se basa en el estudio de

dicha variable, con el proposito de llegar a la conclusion pertinente.

La investigacion tiene relevancia social porque beneficiard a la mejora de los
colaboradores y de la institucion, a través de la evaluacion de puestos de la
Municipalidad Provincial del Santa con el propdsito de elevar la calidad de los
servicios municipales como son: seguridad, ambiente, salud, educacion y cultura,

a través de la idonea seleccion y contratacion del personal de la institucion.

La investigacion responde al criterio de implicancias practicas, ya que podra ser
utilizada para implementar la evaluacion del personal dentro de la institucion, y asi
resolver el problema actual que es la percepcion que tienen los usuarios sobre

los servicios ofrecidos por la Municipalidad Provincial del Santa.
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1.6 Hipo6tesis
El presente estudio de investigacion no cuenta con hipétesis, porque:

Hernandez, et al.(2014) No todas las investigaciones cuantitativas plantean
hipétesis, El hecho de que formulemos o no una hipotesis depende del alcance
inicial del estudio. Las investigaciones cuantitativas que formulan hipétesis son
aquellas cuyo planteamiento define que su alcance sera correlacional o
explicativo, o las que tienen un alcance descriptivo, pero que intentan

pronosticar una cifra o un hecho. (p.104)

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general:

Evaluar los puestos de la Municipalidad Provincial del Santa para un buen

servicio a la comunidad. Afio 2017.

1.7.2 Objetivos especificos:

O:: Identificar el nivel del perfil de puestos de la Municipalidad Provincial del

Santa.

O,: Identificar el nivel de desempeiio de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial del Santa de acuerdo ala evaluacién de puestos.

Os;:  Analizar la evaluacion respecto del desempefio laboral aplicada, por medio

de los gerentes de la Municipalidad Provincial del Santa.

O.: Realizar una propuesta de Evaluacion de desempefio laboral.
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2 METODO:

2.1 Disefio de Investigacion :

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que “el disefio de
investigacion utilizado en el presente proyecto es el No Experimental ya
gue se realiza sin manipular deliberadamente las variables”. (p.153)

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican que la presente
investigacion “es de tipo transversal, puesto que su propésito es el de
describir las variables y analizar su repercusion en un tiempo determinado”.
(p.154)

Hernandez, et al. (2014) comentan que “el disefio que corresponde al tipo
de estudio es descriptivo, ya que tiene como objetivo indagar la incidencia
de las modalidades o niveles de una o mas variables en una poblacion”.
(p.155)

Esquema:

M O

Dénde:
M: Muestra

Oy : Observacion de la Evaluacion de Puestos de Trabajo
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2.2

Variables, Operacionalizacion:

Variable 1: Evaluacion de puestos de trabajo

Operacionalizacion de las variables:

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Es un método Perfil de - Formacion Ordinal
La evaluacion de mediante el cual se Puestos - Experiencia
puestos tiene como  verifica la correcta - Capacitacion
fin el encontrar el organizacion de los - Conocimiento de
personal 6ptimo para trabajadores y el sus actividades
un cargo dentro de desempefio laboral tipicas
una empresa, siendo en el puesto de
esta de forma trabajo asignado, Desempefio -Conocimiento del Ordinal
imparcial, los cuales seran Laboral trabajo
comparando medidos a través - Cantidad de trabajo
Evaluacion capacidades, del perfil de entregado
de puestos aptitudes y puestos. Calidad de trabajo
de trabajo caracteristicas de los entregado

candidatos al puesto.
(Ponce,2002)

-Cumplimiento de
politicas y
regulaciones
Adaptabilidad y
Flexibilidad
- Iniciativa 'y

Creatividad

-Responsabilidad

- Relaciones

Interpersonales

Nota: Indicadores de perfil de puestos basados en la investigacion de Bardales (2013) e

Indicadores de Desempefio Laboral basados en el Manual de Desempefio Municipal (2015).
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2.3 Poblacion y Muestra
2.3.1 Poblacion:

Poblacion 1: Estard conformada por los 314 trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa que aparecen en el MOF de la Institucién.
Poblacion 2: Estara conformada por los legajos personales de los 314
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa.

Poblacién 3: Estara conformada por los 8 gerentes correspondientes a las

gerencias evaluadas de la Municipalidad Provincial del Santa.

2.3.2 Muestra:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014): “La muestra es, en
esencia, un subgrupo de la poblacién”, la que se tomara para poder llevar a

cabo el estudio y analisis de la presente investigacion.

Poblacion 1. Estara conformada por los 314 trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa que aparecen en el MOF de la

Institucion .
Muestra 1:

_ NxZprxq
~ (N-1DE*+Z%xpxq

n

_ 314x (1.96)% x (0.97) x (0.03)
" 314 x (0.02)2+(1.96)2 x (0.97)x(0.03)

n=147.86

n= 148 trabajadores

Unidad de Andlisis: Trabajadores Municipales
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Poblacion 2: Estara conformada por los legajos personales de los 314
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa.

Muestra 2:

_ NxZprxq
 (N-1DE?+Z%xpxq

n

_ 314x (1.96)% x (0.97) x (0.03)
" 314 x (0.02)2+(1.96)2 x (0.97)x(0.03)

n=147.86
n= 148 legajos personales
Unidad de Andlisis: documentos

Poblacion 3: Estarad conformada por los 8 gerentes correspondientes a
las gerencias evaluadas de la Municipalidad Provincial del Santa.

Muestra 3: Sera conformada por los 8 Gerentes municipales.

La muestra para nuestra investigacion, constard& de 148 trabajadores

municipales con sus respectivos legajos y 8 Gerentes municipales.

2.4. Técnicas e Intrumentos de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnicas e instrumentos de recoleccién

Técnica:

Segun Quintana (2006) “el analisis documental constituye el punto de
entrada a la investigacion. Incluso en ocasiones, es el origen del tema o
problema de investigacion. Los documentos fuente pueden ser de
naturaleza diversa: personales, institucionales o grupales, formales o

informales”.
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Segun Baez y Sequeira (2006) “la encuesta es una técnica para la
recoleccion de datos, la cual consta de la aplicacion de preguntas que son
faciles y comprensibles para el encuestado, las cuales tienen el Unico

proposito de poder brindar conclusiones para la investigacion” (p.8).

Segun Hernandez et a. (2014) “Las entrevistas implican que una persona
calificada aplica el cuestionario a los participantes; el primero hace las

preguntas a cada entrevistado y anota las respuestas” (p.233).

La técnica a utilizar enesta investigacion fue la encuesta,
entreviata y el andlisis documental, los cuales serviran para recaudar la
informacion necesaria sobre el perfil profesional y el desempefio laboral de

los trabajadores municipales.

Instrumento :

Segun Hernandez et al. (2014) “un cuestionario es un instrumento que
tiene como finalidad el poder agrupar y juntar una serie de preguntas que
sean referentes a un evento en especial, del cual el investigador desea

obtener informacion mas detallada”. (p.217)

El cuestionario de la presente investigacion constara de 20
interrogantes, las cuales se relacionan y tienen como unico objetivo el
recaudar informacién sobre el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial del Santa.

Otro instrumento a usar dentro de la presente investigacion sera la guia
de analisis documental, la cual nos permitira la recuperacion de informacién

documentaria para su posterior identificacion.

2.4.2 Validacion

Segun Hernandez et al. (2014) “Toda investigacion necesita de

un proceso cientifico que lleve a un resultado o conclusién que sea
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beneficioso por la sociedad. La validez del instrumento de
recoleccion de datos para una investigacion, se lleva a cabo

mediante una validez del contenido” (p.201)

Para validar el instrumento de medicion, este sera sometido a
una revisibn previa ante el Juicio de Expertos que estara
conformado por 1 metoddlogo y 2 especialistas, quienes
calificaran los instrumentos y daran una opinion sobre la

utilizacién de los mismos.

2.4.3 Confiabilidad

La prueba piloto permitird evaluar los resultados en niveles

de confiabilidad, segun:

Alfa de Cronbach, es: “escoger entre los valores del 0y 1,
donde: 0 significa confiabilidad nula y 1 representa a la

confiabilidad total”. Hernandez, et al (2014).

Onde: 2
Dénde o K ZS:

- = 1=

2 K—1 2
S' S} es la varianza del item i

O 3

2
0 Sf esi la varianza de los valores totales observados y

0 k es el nimero de preguntas o items.

2.5 Métodos de analisis de datos

Los métodos de analisis de datos utilizados en esta investigacion
tienen relaciéon con los métodos de andlisis cuantitativo :
Estadistico descriptivo: “Sirve para verificar una cantidad de datos para
sus analisis”. (Hernandez, et al, 2014).
Distribucién de frecuencias: “Se utiliza con el fin de indicar informacion

sobre la cantidad de datos ingresados al sistema”. Hernandez et al. (2014).
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Graficos: “Relacionan las puntuaciones con sus respectivas frecuencias
por medio de graficas utiles para describir los datos”. Hernandez et al.
(2014)

Para esta investigacion se utilizaran 2 programas, los cuales seran
necesarios para conocer los resultados:

e Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

e Microsoft Office 2010

2.6 Aspectos éticos

El presente estudio es legitimo desde la problematica que fue planteada,
el dictamen de las conclusiones y respectivas recomendaciones desarrolladas
por el investigador al final del estudio, lo que deja en evidencia la veracidad
del mismo; en el sentido de que en su realizacibn se ha compilado
informacion que procede directamente y de forma exclusiva de las personas
encuestadas, adoptando normas de ética y moral con la finalidad de que el
presente estudio sea un reflejo de la realidady sin ningun fin personal o
politico.
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3. RESULTADOS

Objetivo 1: Identificar el nivel del perfil de puestos de la Municipalidad Provincial

del Santa.
Tabla 1

Evaluacién de los Perfiles de la Municipalidad Provincial del Santa.

NIVELES n° %
MUY EFICIENTE 40 27.02
EFICIENTE 53 35.81
SUFICIENTE 36 24.32
INSUFICIENTE 19 12.84
148 100%

Nota: El Nivel de los perfiles de los trabajadores se logré a través de la Guia de Andlisis
Documental realizada a los perfiles de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa.
* Se incluyeron cuatro niveles para la evaluacion del perfil de puestos, muy eficiente, eficiente,
suficiente e insuficiente.

En la Tabla 1 se observa como el 27% (40 trabajadores municipales), cumplen
con los requisitos para ser considerados como las personas idéneas para el
puesto de trabajo, obteniendo un nivel muy eficiente. Asi mismo, un 35 % esta
considerado en el nivel de eficiente, ya que no cumple en totalidad con los
requisitos minimos. Un 24% se considera de nivel suficiente, mientras que un
13% de los trabajadores evaluados no cumplen con los requisitos minimos
establecidos por la Institucion para estar asignados a los puestos de trabajos en
los que se encuentran y se los ubica en el nivel de insuficiente. Cabe resaltar que
la variacién de los puntajes se vio mayormente afectada por el tema del Titulo

Profesional y los afios de experiencia.
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Figura 1. Evaluacion de los perfiles de la Municipalidad
Provincial del Santa en el afio 2017
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Muy eficiente Eficiente Suficiente Insuficiente

Figura 1. Indice de respuestas durate el proceso del la guia documental ,
Por Bardales 2013
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Objetivo 2: Identificar el nivel de desempefio de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial del Santa de acuerdo a la evaluaciéon de puestos.

Tabla 2

Evaluacion de desemperio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del

Santa.

NIVELES n° %
MUY EFICIENTE 15 10.14
EFICIENTE 29 19.60

ACEPTABLE 37 25
DEFICIENTE 43 29.05
MUY DEFICIENTE 24 16.22
TOTAL 148 100%

Nota: El Nivel del desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa
se logré a través de una adaptacién propia del Manual de Desempefio Laboral Municipal.
*Se incluyeron cinco niveles para la evaluacién de desempefio, con puntuaciones del 1 al 5.

En la tabla 2 se observa coémo un 10 % de los trabajadores evaluados logran ser
calificados con el nivel de muy eficientes y es que su nivel de desempeiio es
destacado ya que aportan constantemente un valor agregado en la realizacion de
sus funciones. Un 19% de los trabajadores son considerados como eficientes ya
gue su desemperfio laboral es destacado. El 25 % de los evaluados presentan un
desempefio laboral de nivel aceptable, es decir, su desempefio laboral es minimo

pero se puede trabajar sin supervision permanente.

Por otro lado estan los trabajadores con indices de desempefio laboral bajo, un
29% de los evaluados se encuentran en nivel deficiente, ya que dependen de una
supervision permanente para el cumplimiento de sus funciones vy otro 16 % que

no alcanza el nivel de desempefio minimo o muy deficiente.
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Figura 2. Evaluacion de desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa en el afio 2017
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Muy Eficiente Eficiente Aceptable Deficiente Muy deficiente

Figura 2. Indice de respuestas durante el proceso de cuestionario
"Evaluacion de Desempefio Municipal”
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Objetivo 3: Analizar la evaluacion aplicada a través de los gerentes de la

Municipalidad Provincial del Santa respecto del buen servicio a la comunidad.

Tabla 3

Entrevista sobre la evaluacion aplicada a través de los gerentes de la

municipalidad provincial del santa.

INTERROGANTE

RESPUESTA

¢ Considera usted que el conocimiento
del trabajo es un factor importante para

el desempefio laboral?

¢,Cree usted conveniente evaluar la
cantidad de trabajo entregado por el
personal a cargo?

¢, Considera importante el factor de
calidad del trabajo entregado dentro del

desemperfio laboral?

¢, ES necesario tener en cuenta el
cumplimiento de Politicas y
Regulaciones?

¢, Cuén importante es evaluar el tema de
adaptabilidad y flexibilidad en un

colaborador?

Si. Para que un colaborador cumpla
con las exigencias de su puesto, este
debe tener amplio conocimiento de su

trabajo.

Depende de la calidad del trabajo
entregado. Es cierto que una gran
cantidad de trabajo entregado
impresiona, pero nos sirve mas la
calidad del trabajo.

Si. Mas que la cantidad, la calidad de
un trabajo dice mucho del
colaborador, habla de sus
capacidades y destrezas respecto de
su trabajo. Esto se toma como ventaja
respecto de los demas.

Toda Institucion se rige de politicas y
regulaciones que garantizan el buen
funcionamiento de éstas. Es
importante que un colaborador las
conozcay cumpla con ellas.

Es de gran importancia ya que hay
momentos en los que trabajaremos en
circunstancias que necesitan de la
adaptabilidad del colaborador para no

dafar el desempefio laboral.
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¢ Considera un factor importante la Un colaborador dispuesto a siempre
iniciativa y creatividad del colaborador? buscar soluciones a los problemas
gue se nos presenten, es capital

sustancial en las instituciones.

¢, Considera un factor importante para La responsabilidad en el area de
medir el desempefio laboral, el factor trabajo es uno de los factores que
responsabilidad? mas destaca en un colaborador.
¢, Cree usted conveniente tener en Es recomendable un ambiente de
cuenta las relaciones interpersonales de trabajo saludable que motive al
los colaboradores para medir su desemperio personal y laboral del
desemperiio laboral? colaborador.

Nota: La entrevista se le realizd a los 8 gerentes responsables de la evaluacion de

desemperfio laboral a sus colaboradores municipales.

En la Tabla 3 se observa que los Gerentes entrevistados consideran que hay
factores que influyen mas en la evaluacion de desempefio laboral de los
colaboradores. Por ejemplo, factores como la calidad de trabajo, conocimiento del
trabajo, iniciativa y creatividad son mas relevantes a la hora de distinguir a los
colaboradores de los demas. El factor del cumplimiento de Politicas vy
Regulaciones influye en el ambiente de trabajo en conjunto con las relaciones
interpersonales de los trabajadores. Los Gerentes entrevistados aceptaron que
hace falta el uso de instrumentos de medicion que apoyen a la evaluacion de los
trabajadores municipales, con la finalidad de determinar en qué se esta fallando y
como se puede dar solucion a dichos problemas. A la vez, determinaron que el
instrumento sefialado en esta investigacion es una buena propuesta que busca la
mejora no solo de la institucién en general, si no que se proyecta a verse reflejada

la mejora en la sociedad.
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IV. DISCUSION

Es importante para las organizaciones conocer el desempefio laboral de sus
colaboradores, sobretodo en instituciones publicas que se dedican a velar por la
integridad y bienestar de la comunidad.

Motivo por el cual dichas evaluaciones benefician no solo al evaluador, sino
también al colaborador evaluado. Mediante estas evaluaciones se definen los
aportes de los colaboradores, asi mismo se identifican a los colaboradores que
necesiten mejorar su funcionamiento y aquellos que pueden ser transferidas a

otras areas o en el mejor de los casos, ser ascendido segun su desempenio.

Las limitaciones para esta investigacion se hicieron presentes en el momento de
llevar a cabo nuestra evaluacion de desempefio laboral, debido a que los
Gerentes encargados no contaban con una disponibilidad estable para aplicar el
instrumento en cuestion; sin embargo, se completé la evaluacion de los
trabajadores municipales correspondientes obteniendo resultados confiables y

veraces.

De acuerdo a la evaluacion del Perfil de Puestos realizada en la Municipalidad
Provincial del Santa, En la Tabla 1 se observa como el 27% (40 trabajadores
municipales), cumplen con los requisitos para ser considerados como las
personas idéneas para el puesto de trabajo, obteniendo un nivel muy eficiente.
Asi mismo, un 35 % esta considerado en el nivel de eficiente, ya que no cumple
en totalidad con los requisitos minimos. Un 24% se considera de nivel suficiente,
mientras que un 13% de los trabajadores evaluados no cumplen con los requisitos
minimos establecidos por la Institucion para estar asignados a los puestos de

trabajos en los que se encuentran y se los ubica en el nivel de insuficiente.

Lo mencionado anteriormente discierne de lo mencionado por el autor
Cordova (2013) en su tesis titulada “El Municipio Distrital de Zuhiga;
Capacidades Institucionales para la Gestion y cumplimiento de sus
Funciones.” , en donde concluye que los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Zufiiga no cumplen con los requisitos de formacién béasica para
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las funciones asignadas y de que si bien es cierto, la poblacion aprueba en
su mayoria la calidad del servicio que ofrece la Municipalidad, también
estan de acuerdo al decir que hay necesidades importantes en la localidad,
las cuales no estan siendo atendidas como corresponde por parte de las

autoridades.

En este caso, no se concuerda con los resultados obtenidos por Cordova,
debido a que en la Municipalidad donde se realizd el estudio, los trabajadores si
cumplian con los requisitos minimos para ser considerados con perfiles entre muy

eficientes y eficientes.

Asi mismo Bardales (2013) en su tesis titulada “ Evaluacion de Puestos
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca
acuerdo al Manual Normativo de Clasificacion de cargos”, llegd a la
conclusién de que los perfiles profesionales de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca no estan alineados
al Manual Normativo de Cargos ni al Manual de Organizacion y
Funciones, ademas las formas de admision en la Municipalidad Provincial
de San Miguel para el servicio publico estan sumidos en praxis imparciales
como son el patronazgo, compadrazgoy el clientelismo, que hace dificil
la existencia de una técnica de recursos humanos que confirme la
objetividad en el  momento del proceso de seleccion y posterior
contratacion de los trabajadores. La escasez de profesionalismo por parte
de los colaboradores municipales de la Provincia de San Miguel en
Cajamarca, perjudica el cumplimiento de los objetivos trazados por la

institucion y la calidad del servicio que se brinda a los pobladores.

En este caso, se discierne del resultado obtenido por el autor Bardales, ya que
notamos que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Santa estan en una escala entre muy eficiente, correspondiente a un 27% de los
evaluados y eficiente, correspondiente a un 35%; es decir, cumplen en mayoria
con los requisitos establecidos en el Manual de Organizacion y Funciones
planteada por la Institucion .
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De acuerdo a la evaluacion del Desempefio Laboral realizada en la
Municipalidad Provincial del Santa, En la tabla 2 podemos observar como un 10 %
de los trabajadores evaluados logran ser calificados con el nivel de muy eficientes
y es que su nivel de desempefio es destacado ya que aportan constantemente un
valor agregado en la realizacion de sus funciones. Un 19% de los trabajadores
son considerados como eficientes ya que su desempefio laboral es destacado. El
25 % de los evaluados presentan un desempeiio laboral de nivel aceptable, es
decir, su desempefio laboral es minimo pero se puede trabajar sin supervision
permanente.Por otro lado estan los trabajadores con indices de desempefio
laboral bajo, un 29% de los evaluados se encuentran en nivel ineficiente, ya que
dependen de una supervision permanente para el cumplimiento de sus funciones

y otro 16 % que no alcanza el nivel de desempefio minimo o muy deficiente.

Lo mencionado anteriormente se corrobora con el autor Olmedo (2013)
su tesis titulada “La capacitacion del servidor municipal y su incidencia en
la calidad de atencion ciudadana en el balcon de servicios de la
administracion zonal de Tumbaco del Municipio del Distrito Metropolitano
de Quito” , en donde concluye que los servidores municipales carecen de la
capacitacion necesaria para proporcionar la informacion requerida por el
usuario acerca de los procedimientos que se realizan en la Institucion, ya
qgue a estos no se les ofrece cursos de capacitacion en gestion publica. El
desinterés de los servidores municipales en capacitarse, por cuanto no
existe incentivo por parte de la Institucion para el personal que mejora

su nivel de formacion profesional y por ende su desempefio laboral.

En este caso se concuerda con lo mencionado por el autor Olmedo , debido a
gue uno de los factores tomados en cuenta para la evaluacién del perfil de
puestos, fue el tema de capacitaciones; a la vez, este influye mucho en la baja
calificacion del personal, haciendo que estos se cataloguen en niveles de
suficiente e insuficiente. Asi mismo en la Tabla 2 se ve el bajo desempefio laboral
causado por el desinterés en las capacitaciones por desinterés propio y por parte
de la Institucién en estudio.
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V. CONCLUSIONES

5.1

5.2

5.3

En los resultados de la presente investigacién se identificd el nivel del
perfil del trabajador de la Municipalidad Provincial del Santa teniendo en
cuenta indicadores como: Formacion profesional, Capacitacion, experiencia
y el grado de conocimiento de sus actividades, obteniendo como resultado
gue en su mayoria, los trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Santa cumplen con los requisitos plasmados en el Manual de
Organizacion y Funciones de la institucion; sin embargo, casi la tercera
parte de los encuestados no cumplen en su totalidad con los perfiles
necesarios para  los cargos en los que se encuentran. Los puntajes se
vieron afectados = mayormente por el titulo profesional del trabajador

municipal, asi como por sus afios de experiencia laboral.

En los resultados de la presente investigacion se identific6 el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores municipales de la Municipalidad
Provincial del Santa teniendo en cuenta factores como: Cantidad de trabajo
entregado, calidad del trabajo entregado, responsabilidad, creatividad e
iniciativa, entre otros. obteniendo como resultando un nivel de
desempeiio por debajo de lo aceptable, teniendo un 29% de los
trabajadores con un desempefio deficiente y un 16% como Muy
deficiente, lo que es inaceptable por ser una de las Instituciones que
debe velar por el bienestar de la poblaciébn en aspectos como son:
salud, economia, educacion, seguridad, social y cultura. Cabe resaltar
que la evaluacion realizada es de autoria  propia ya que la
institucion en estudio no cuenta con los instrumentos necesarios para

llevar a cabo la investigacion.

En los resultados de la presente investigacion se llevé a cabo el analisis
de la evaluacion de desempefio propuesta para los trabajadores
municipales, a través de los gerentes entrevistados de la Municipalidad
Provincial del Santa, obteniendo asi su aceptaciébn con respecto a los
factores elegidos para evaluar. Los Gerentes encuestados sefialan que

la carencia institucional de instrumentos de medicién impide el correcto
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seguimiento y constante evaluacion de los trabajadores municipales con el

fin de asegurar el pleno desenvolvimiento de sus funciones.
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VI. RECOMENDACIONES

En la presente investigacion se estudi6 la variable propuesta y se llegaron a las

conclusiones pertinentes, en base a estos puntos se elaboran las siguientes

recomendaciones:

6.1

6.2

6.3

Se recomienda a la Gerencia Municipal integrar la evaluacion  del perfil
de puestos propuesta a su plan de trabajo, con el fin de mantener una
constante evaluacion de su personal y asi poder identificar las ausencias
en sus perfiles profesionales que no permitan cumplir con los requisitos
necesarios para ocupar los cargos asignados, con la finalidad de impartir
capacitaciones constantes, asi como facilitar a sus colaboradores carreras

técnicas y/o universitarias segun sea necesario.

Se le recomienda a las autoridades municipales integrar la evaluacién de
desempefio propuesta con la finalidad de reconocer que factores estan
fallando, haciendo que su desempefio laboral disminuya, viéndose afectado
el cumplimiento idéneo de las funciones y objetivos de la Institucion. Asi
mismo, se recomienda generar un plan de capacitacion  técnicamente
estructurado para asi integrar programas de capacitacion de forma
continua, con la finalidad de mejorar el entorno de  trabajo, asi como
también de normalizar y promover el desarrollo de sus colaboradores
y por ende aumentar el nivel de desemperio laboral de la  Municipalidad

Provincial del Santa.

A futuros investigadores se les recomienda abordar la investigacion
utilizando estudios experimentales donde se aplique programas de
capacitacion que permitan obtener buenos resultados y asi evaluar el
avance y mejora del desempefio laboral a partir de los resultados

obtenidos en la presente investigacion .
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Propuesta para la incorporacion de una Evaluacion de Desempefio

Laboral en la Municipalidad Provincial del Santa.

A. TITULO DE LA PROPUESTA

“‘Evaluacién de Desemperio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial del Santa”
B. JUSTIFICACION

El Gerente debe reconocer la importancia que reviste la Evaluacién del
Desempefio, como una herramienta de gestién que le agrega un valor incalculable
a la institucion, al insertarla en procesos de desarrollo de alta calidad que le
pueden soportar parte importante a largo plazo.

De la misma manera, una apreciacion sistematica del desempefio de sus
colaboradores, le permitira al Gerente identificar las fortalezas y debilidades del
colaborador en el ejercicio de su cargo, de la misma manera le permitira conocer
de primera mano si estan cumpliendo con los requerimientos y estandares de
calidad del cargo, asi como adelantar una retroalimentacion continua mediante la
implementacion de estimulos o de acciones de mejora.

Es por lo anterior, que el proceso de Evaluacion del Desempefio se convierte en
la herramienta mas importante para el Gerente como responsable de la viabilidad
y futuro de la institucion.

La vision gue se ha fijado en la Institucién, solo sera alcanzable en la medida en
gue cuente con el mejor equipo humano, capacitado, motivado, que de la mano
de su adecuada direccion y liderazgo, trabaje conjuntamente para el logro de los

objetivos trazados.

C. FUNDAMENTACION

La inexistencia de una herramienta de gestion como la Evaluacion de Desempefio

Laboral dentro de la Institucion.
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D. ALCANCE DE LA EVALUACION DE DESEMPERNO

La propuesta de Evaluacion de Desempefio es de aplicacién para todo
colaborador de la Municipalidad Provincial del Santa que labore en oficina'y ésta
serd llevada a cabo por el respectivo Gerente a cargo.

E. OBJETIVOS

Elaboracion y recomendacion de una herramienta para la evaluacion del
desemperfio laboral.
Generar estrategias de mejora en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial del Santa.

F. DESARROLLO DE PROPUESTA

1. Propuesta del Instrumento para la evaluacion de desempefio

Debido a que la Municipalidad Provincial del Santa no presenta una Evaluacion de

Desempefio para sus colaboradores y al ser preciso la realizacion de una, se

procedié a realizar una propuesta de dicha evaluacion que se presenta a

continuacion.

Datos Generales:

Nombre del Funcionario:

Cargo:

| Antigiiedad:

Unidad o Dependencia:

Fecha de Evaluacion:

Instrucciones: Lea las definiciones de cada uno de los factores que se presentan a continuacion y
opte por la calificacidon que describa al funcionario o directivo con mayor precision. La evaluacién de
cada uno de los siguientes factores debe estar relacionada en forma directa con el desempefio real
del funcionario o directivo. Las categorias para evaluar el desempefio son las siguientes:

1 (Muy Deficiente): No alcanza el nivel de

desempefio esperado.

4 (Eficiente): El nivel de desempefio es
destacado, por lo general supera las
expectativas.

2 (Deficiente): El nivel de desempefio es minimo y

requiere supervisién permanente.

5 (Muy Eficiente): El nivel de desempefio es
destacado, permanentemente aporta valor
agregado en el desempefio de sus

funciones.
3 (Aceptable): El nivel de desempefio es minimo
pero no requiere supervision permanente.
o L 2 — 3 4 S Puntaj | Promedi
N Factor Muy Deficie Aceptable | Eficiente Muy e o]
Deficiente | nte Eficiente
1 Conocimiento del Trabajo: Cantidad y calidad de conocimientos administrativos, técnicos y

operacionales que el empleado requiere para desempefiar el puesto.
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1.1

¢Conoce con
exactitud las
funciones y
actividades del
puesto?

1.2

¢ Cuenta con los
conocimientos
minimos para el
desempefio del
puesto?

Cantidad de Trabajo Entregado: Cantidad de trabajo realizado con oportunidad y el valor de
su cumplimiento en funcién de las metas y objetivos establecidos en el area o dependencia y
gue se desean alcanzar en forma programada por el empleado.

2.1

¢ Los productos
son entregados
de forma
oportuna?

2.2

¢Se supera la
cantidad de
trabajo
entregado en
funcién de lo
planificado?

Calidad de Trabajo Entregado: Grado en el cual el desarrollo de los productos obtenidos o
servicios prestados se han alcanzado con el aprovechamiento eficiente de los recursos
disponibles reduciendo o descartando errores y deficiencias.

3.1

¢ Considera que
los receptores
se satisfacen
por los servicios
gue reciben?

3.2

¢La discusion

de los servicios
es minima para
su aprobacion?

3.3

¢ Cémo califica
la ejecucion de
sus planes de
trabajo en
funcién del
cumplimiento
estricto de
tiempos, costos
y alcance?

Cumplimiento de Politicas y Regulaciones: Actitud de permanente respeto a las normas y
disposiciones reglamentarias vigentes en la municipalidad para fomentar y mantener las
buenas préacticas en el desarrollo de sus actividades.

4.1

¢ Como valora
su cumplimiento
de las
disposiciones y
normativas
legales
establecidas?

4.2

¢ Como valora
su rendimiento
laboral en
funcién del
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cumplimiento de
las politicas y
regulaciones?

Adaptabilidad y Flexibilidad: Grado de eficiencia y eficacia en el trabajo que requiere del
cumplimiento de actividades rutinarias y/o no rutinarias que impliquen llevarlas a cabo bajo
condiciones especiales (presidn o poco usuales).

¢ Como
considera su
respuesta a
cambios en los
procedimientos
de trabajo?

¢ Como califica
su desempefio a
nivel de
redes,comisions
y equipos de
trabajo?

¢Cémo valora
su rendimiento
debido al
cumplimiento
imprevisto de
actividades
asignadas por
su jefe
inmediato?

Iniciativa y Creatividad: Capacidad para solucionar problemas e idear soluciones. Confianza
en si mismo demostrada en la actitud en el trabajo para responder efectivamente al desafio de
dificultades y circunstancias distintas.

¢ Cémo valora
sus ideas como
aporte en
respuesta ala
solucién del
problemas?

¢En que medida
su desempefio
laborales esta
condicionado a
la aceptacion de
sus iniciativas
por parte de su
jefe inmediato?

¢En qué medida
considera que
sus iniciativas
han sido un
estimulo para su
rendimiento
laboral?

Responsabilidad: Es el grado de compromiso personal y profesional que muestra el
empleado durante el desarrollo de sus actividades a lo interno y externo de la institucién,
aceptando las consecuencias de las decisiones tomadas y las obligaciones contraidas.

¢ Como califica
su grado de
responsabilidad
mostrado en las
asignaciones
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especiales a
nivel de trabajo
individual y/o
grupal?

¢;Como
considera que
ha sido su
participacion en
eventos en
donde asume la
responsabilidad
de representar a
la
municipalidad?

7.2

Relaciones Interpersonales: Eficiencia para trabajo en equipo, tacto y sensibilidad respecto a
8 las ideas de sus compafieros de trabajo. Establecimiento y mantenimiento de buenas
relaciones con personas ajenas al grupo de trabajo.

¢ Cémo califica
su nivel de
cortesia en el
trato con el
publico en
general?

8.1

¢ Como califica
gue su
rendimiento

8.2 | laboral se ve
afectado por sus
relaciones
interpersonales?

¢Cémo valora
su afinidad,
sentido de
colaboracién y
8.3 | camaraderia
con funcionarios
y empleados de
la
municipalidad?

2. Estrategias probables de mejora.

Luego de la investigacion realizada, en la cual se ha aplicado el instrumento
propuesto, se sugiere las siguientes estrategias:

2.1. Las estrategias a emplear son:

Desarrollo de trabajos practicos.

Presentacion de asuntos casuisticos de su area.
Realizar talleres.

Metodologia de exposicién — dialogo.
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2.2 Temas a tratar:
a) Sistema institucional

» Gestion Municipal y Recursos Humanos
» Administracion Municipal
» Planeamiento y Desarrollo Urbano

b). Imagen institucional

» Relaciones Humanas

> Relaciones Publicas

» Administracion por Valores

» Mejoramiento del Clima Laboral

c). Contabilidad

» Auditoriay Normas de Control
» Control Patrimonial

2.3. Recursos a emplear:
a) Humanos:

Lo conforman los participantes, facilitadores y expositores especializados en la
materia, como: abogados, licenciados en administracion, contadores, Psicélogos,
etc.

b) Materiales:

» Infraestructura: Las actividades de capacitacibn se desarrollaran en
ambientes adecuados proporcionados por la Gerencia Municipal.

> Mobiliario, equipo y otros: Esta conformado por sillas, carpetas y mesas de
trabajo, pizarra, plumones, equipo multimedia, TV-DVD.

» Documentos técnico—educativo: Entre ellos tenemos certificados,
encuestas de evaluacion, material de estudio, etc.

G. FINANCIAMIENTO

El monto de inversiébn de este plan de capacitacion, sera financiada con lo
presupuestado por La Municipalidad.
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H. CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES

Se recomienda realizar la primera evaluacibn de desempefio en el mes de
diciembre del presente afio, para asi empezar las capacitaciones en lo
correspondiente al afio 2018 y posteriormente realizar las evaluaciones cada 6

meses.
Tema .,
Responsable . Duracién Febrero
(ejemplo)
Ponente .,
responsable Gestion de
P Recursos 90 horas
dela
L Humanos
capacitacion
Ponente
responsable | Administracién
P L 90 horas
dela Municipal
capacitacion
Ponente
responsable Gestiodn
P .. 90 horas
dela Municipal

capacitacion
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ANEXO 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

O,: Diseflar una propuesta de Evaluacién de

puestos en la Municipalidad Provincial del Santa.

Entrevista

PROBLE DEFINICION DEFINICION INDICADOR ESCALA DE

TITULO OBJETIVOS VARIABLE ITEMS .
MA CONCEPTUAL OPERACIONAL ES MEDICION

i g Objetivo General: Determinar la evaluacion de
c
g cc/)cS los puestos de la Municipalidad Provincial del
g ~ 3 Santa para un buen servicio a la comunidad.
= S © Es un sistema , Ll
< S 2 técnico mediante Es un  método|  perfil de Analisis i
£ 3 Objetivos Especificos: ° ol cual <o | Mediante el cual| pyestos Documental Ordinal
e g I o =3 ) se verifica la
a < - & ) — : g determina la correcta
9T g g O;: Identificar el perfii de puestos de la = importancia de ta
8 T = . o o organizacion de
S ¢ C o Municipalidad Provincial del Santa. ° cada puesto de .
o g % e P bai laci6 los trabajadores y
8 5 € < |0z Identificar el nivel de desempefio de los| £ trabajo en relacion | desempefio
5 ; § 3 i icipali inci g con los demas de laboral en el
S = = = trabajadores de la Municipalidad Provincial del & una empresa, con _
g © = £ L o puesto de trabajo
~ o c 2 Santa de acuerdo a la evaluacién de puestos. o el fin de lograr la |’ .
S © o E put asignado, los
0w 2 g 3 S correcta )
o © g & i . ., . , o L, cuales seran
=0 n K Os: Analizar la evaluacién aplicada a través de los © organizacién y . ,
O c g w© =] . del medidos a través Cuestionario
2 g o o gerentes de la Municipalidad Provincial del Santa g remuneracion - detl o perfil de | Desempefio ;
o o g 2 - i personal. (Ponce, Laboral Ordinal
o < - £ de acuerdo a la evaluacion de puestos. 2002) puestos. abora
S g ©
NOR 3 c
g & |89
= o 9
g e 3
. Q ©
= O &

N O

Nota: Indicadores del Perfil de Puestos basados en la Tesis de Evaluacién de Puestos de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Miguel —

Cajarma de Bardales (2013) e indicadores de Desempefio Laboral basados en el Manual de Evaluacion de Desempefio Laboral (2015)




ANEXO 3

Alineacién con manual
FACTORES DE EVALUACION DEL PERFIL PROFESIONAL normativo de

clasificacion de cargos

Formacion Profesional

l. Titulo Profesional

Titulo Profesional y estudios de post

. Alineado con los
grado afines al puesto 4

- . . requisitos minimos
Titulo profesional y estudios de

maestria inconclusos

V. Titulo profesional y maestria 8

Experiencia en el puesto y/o funciones similares

l. No tiene experiencia requerida 2

Il. | Tiene experiencia minima requerida 4 Alineado con requisitos

Tiene de 01 a 03 afios de minimos y naturaleza de

M. experiencia requerida 6 clase
Y, Tiene més de_ 03 aﬁos adigionales 3
' de experiencia requerida
Grado de conocimiento de sus actividades tipicas
| Conoce muy poco o hada de sus 2
' actividades tipicas . -
I Conoce lo elemental de sus 4 Alineado con actividades
' actividades tipicas tipicas
m Conoce bier] sus actividades 6
' tipicas
v Conoce muy bien sus actividades 8
' tipicas
Capacitacion Técnica y/o especializada
l. No presenta capacitacion 0
Asistié a cursos de capacitacion
Il promOV|do§ por la Municipalidad 2 Alineado con requisitos
Provincial del Santa . o
— —— minimos y actividades
m Asistié a cursos o!e capacitacion 3 tipicas
por su propia cuenta
Asistié a cursos de capacitacion
V. especializados por su propia 4
cuenta

Nota: Guia Documental para la evaluacién de perfil de puestos realizada por Bardales (2013)
* Se incluyeron cuatro niveles para la evaluacion de perfil de puestos, muy eficiente, eficiente,
suficiente, insuficiente.




ANEXO 4

VALIDACIONES DEL INSTRUMENTO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, /%m, N Sl 5['{‘”%5 , ftitular
del DNI. f\f" K 2O G0 )\{ 5 de profesion

JQ dretvi okfﬂ(%m A ; ejerciendo
actualmente como T ve ,en la
Institucion Slany

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacion del Instrumento (cuestionario), a los efectos

personal que labora

de su aplicacion al

en

Luego de hacer las observaciones pertinentes,

siguientes apreciaciones.

puedo formular las

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items W
Amplitud de contenido (P
Redaccién de los ftems e
Claridad y precision v
Pertinencia {
En Chimbote, alos 4|  dias del mes de T]); gg:m\%m; del

200G

® CESY)
SOt
5\3‘ 2 M"”*‘»"‘@(




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, sb(’é{\é o ,Q\ﬂ !:\(" C‘)— N2A4 /,C 2 f? Yeon . titular
del DNL N° =221 ‘%/ 0 H{ , de  profesién

P%‘i‘w lo GO , ejerciendo
actualmente como Doc E‘UJ((_ , en la

Institucion _ QLivelsipap Ceoag UBllefp . ¢ /’V}’T’Jﬂ'}l ¢

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion del Instrumento (cuestionaria), a los cfectos de su aplicacion al

personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items X
Amplitud de contenido T
Redaccion de los ftems +*<
Claridad y precision =~
Pertinencia A
En Chimbote, alos 07 _ dias del mes de ﬂ/ CrEHERE del




CONSTANCIA DE VALIDACION

\\‘ \
Yo, ((‘\(i“é \/ri;wk.i({ t ‘.;'«,C 4\}\&‘\‘

titular

dl  DNL N 40093132 . de  profesion

QS%‘S\:‘F!* C @ fx{oc«.irl@*\’f\ , gjerciendo

actualmente como q»i‘w 1< ,en la
OCY-

Institucion

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacién al

personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de [tems \s
Amplitud de contenido \
Redaccion de los ftems ¥

Claridad y precision \
Pertinencia Y
En Chimbote, a los _i_._dx’as del mesde ~ D\ QunbE del




ANEXO 5

GUIA DE ANALISIS DOCUMENTAL

FICHA TECNICA

Nombre original: Guia de Evaluacion del Perfil Profesional de los Trabajadores

de la Municipalidad Provincial San Miguel - Cajamarca
Autor : Gissela Bardales Correa
Procedencia : Trujillo - Peru

Administracion : Individual o Colectiva

Duracion : 20 a 30 minutos

Aplicacion :  Documentos Referidos al Legajo Personal de los
Trabajadores

Puntuacion : Calificacion manual y/o computarizada
Significacion . 4 indicadores

Usos . Enlainvestigacion



ANEXO 6

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

Datos Generales:

Nombre del Funcionario:

Cargo: | Antigliedad:

Unidad o Dependencia:

Fecha de Evaluacion:

Instrucciones: Lea las definiciones de cada uno de los factores que se presentan a
continuacion y opte por la calificacion que describa al funcionario o directivo con
mayor precision. La evaluacion de cada uno de los siguientes factores debe estar
relacionada en forma directa con el desempefio real del funcionario o directivo. Las
categorias para evaluar el desempefio son las siguientes:

4 (Eficiente): El nivel de desempefio
es destacado, por lo general supera
las expectativas.

1 (Muy Deficiente): No alcanza el nivel de
desempefio esperado.

5 (Muy Eficiente): El nivel de
desemperfio es destacado,
permanentemente aporta valor
agregado en el desempefio de sus

2 (Deficiente): El nivel de desempefio es
minimo y requiere supervision permanente.

funciones.
3 (Aceptable): El nivel de desemperio es
minimo pero no requiere supervision
permanente.
1 2 3 4 5
N° | Factor MUY . Defici | Aceptab | Eficien ML.JY P unta P_rome
Deficien Eficien | je dio
te ente le te te

Conocimiento del Trabajo: Cantidad y calidad de conocimientos
1 | administrativos, técnicos y operacionales que el empleado requiere para
desempeiiar el puesto.

¢, conoce con
exactitud las
funciones y
actividades
del puesto?

=

¢, Cuenta con
los
conocimiento
S minimos
para el
desemperfio
del puesto?

=

Cantidad de Trabajo Entregado: Cantidad de trabajo realizado con
oportunidad y el valor de su cumplimiento en funcién de las metas y objetivos
establecidos en el area o dependenciay que se desean alcanzar en forma
programada por el empleado.




¢ Los
productos
son
entregados
de forma
oportuna?

NEN

¢ Se supera la
cantidad de
trabajo
entregado en
funcion de lo
planificado?

Calidad de Trabajo Entregado: Grado en el cual el desarrollo de los
productos obtenidos o servicios prestados se han alcanzado con el
aprovechamiento eficiente de los recursos disponibles reduciendo o

descartando errores y deficiencias.

¢ Considera
gue los
receptores se
satisfacen por
los servicios
gue reciben?

N

¢La discusion
de los
servicios es
minima para
su
aprobacion?

¢, Como
califica la
ejecucion de
sus planes de
trabajo en
funcion del
cumplimiento
estricto de
tiempos,
costos y
alcance?

Cumplimiento de Politicas y Reg

ulaciones: Actitud de permanente respeto

a las normas y disposiciones reglamentarias vigentes en la municipalidad para

fomentar y mantener las buenas

racticas en el desarrollo de sus actividades.

=&

¢, Como
valora su
cumplimiento
de las
disposiciones
y normativas




legales
establecidas?

NES

¢, Como
valora su
rendimiento
laboral en
funcién del
cumplimiento
de las
politicas y
regulaciones?

Adaptabilidad y Flexibilidad: Grado de €ficiencia y eficacia en el trabajo que
requiere del cumplimiento de actividades rutinarias y/o no rutinarias que
impliguen llevarlas a cabo bajo condiciones especiales (presion o poco
usuales).

=0

¢, Como
considera su
respuesta a
cambios en
los
procedimient
os de
trabajo?

N o

¢, Coémo
califica su
desemperfio a
nivel de
redes,comisio
ns y equipos
de trabajo?

¢, Como
valora su
rendimiento
debido al
cumplimiento
imprevisto de
actividades
asignadas
por su jefe
inmediato?

Iniciativa y Creatividad: Capacidad para solucionar problemas e idear
soluciones. Confianza en si mismo demostrada en la actitud en el trabajo para
responder efectivamente al desafio de dificultades y circunstancias distintas.

¢, Como
valora sus
ideas como
aporte en
respuesta a
la solucién




del
problemas?

N o

¢Enque
medida su
desempefio
laborales esta
condicionado
ala
aceptacion de
sus iniciativas
por parte de
su jefe
inmediato?

¢Enqué
medida
considera
gue sus
iniciativas
han sido un
estimulo para
su
rendimiento
laboral?

Responsabilidad: Es el grado de compromiso personal y profesional que
muestra el empleado durante el desarrollo de sus actividades a lo interno y
externo de la institucién, aceptando las consecuencias de las decisiones
tomadas y las obligaciones contraidas.

PN

¢, Como
califica su
grado de
responsabilid
ad mostrado
en las
asignaciones
especiales a
nivel de
trabajo
individual y/o
grupal?

NN

¢, Cémo
considera
gue ha sido
su
participacion
en eventos
en donde
asume la
responsabilid
ad de




representar a
la

municipalidad
N

Relaciones Interpersonales: Eficiencia para trabajo en equipo, tacto y
sensibilidad respecto a las ideas de sus comparieros de trabajo.
Establecimiento y mantenimiento de buenas relaciones con personas ajenas al
grupo de trabajo.

¢, Como
califica su
nivel de
cortesia en el
trato con el
publico en
general?

¢, Como
califica que
su
rendimiento
laboral se ve
afectado por
sus
relaciones
interpersonal
es?

N

¢, Como
valora su
afinidad,
sentido de
colaboracién
8. |V )
camaraderia
con
funcionarios y
empleados
de la

municipalidad
?

Nota: Indicadores de desempefio basados en el Manual de Evaluacion de Desempefio Municipal
(2015)

*Se incluyeron cinco niveles para el desempefio laboral, muy eficiente, eficiente, aceptable,
deficiente, muy deficiente.




ANEXO 7

VALIDACIONES DEL INTRUMENTO

CONSTANCIA DE VALIDACION

i % A = i 2
Yo, .&:WM /,\ QaaVANL < XNO (. ‘h‘,’} , titular
> o) sy
del DNI. Ne 2S5 630 1M . de profesion
Bl T q ' . .
Uf' ) (W i s\z Oo ejerciendo
actualmente como TSN . , en la
Institucion ol

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al

personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items e
Amplitud de contenido (Ve
Redaccion de los ftems A
Claridad y precision S
Pertinencia
En Chimbote, alos | dias del mes de T1)i¢ ;L‘rﬂ\r\ﬂL del

20

%O CES
S
Sioe MO

&




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, st’é{\@ r ,‘Q\ﬂ !‘\(;l (j N24 /;C'z % % 0A , titular
del DNL N° 329 ‘i/ 4 H{ , de  profesién

PS'?C@ lo 6o _ . ejerciendo
actualmente como  DOC E.UIL; , en la

Institucion_ Qwivelsipad Gesg VAlleqy . hgols

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al

personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items X
Amplitud de contenido T
Redaccion de los ftems *
Claridad y precision £
Pertinencia \((
En Chimbote, alos 07 dias del mes de ﬂ/ CiEHERE del




CONSTANCIA DE VALIDACION

, titular

del DNL N°

C"C‘{ ) <f (= 1 D ‘j-wﬁ
C.S1GSSTLLL 8] _,_,,(‘\,Ci\.:( (&

40063132

de

actualmente como

|

" Yoceee

profesion
gjerciendo

,en fa

Institucion

e

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacion del Instrumento (cuestionario), a los cfectos de su aplicacién al

personal

que

labora

en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items \y
Amplitud de contenido \
Redaccion de los ftems ¥
Claridad y precision \
Pertinencia \
S diasdel mesde  LD\O b del

En Chimbote, a los

VL




ANEXO 8

CUESTIONARIO PARA EVALUACION DE DESEMPENO

FICHA TECNICA

Nombre original: Manual de Evaluacién de Desempefio Municipal

Modificacion  : Saldafia Velarde Maria Alejandra

Procedencia :  Francisco Morazan - Honduras

Administracion : Individual

Duracion : 10 a 15 minutos

Aplicacion . Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa
Puntuacion . Calificacion computarizada y/o manual

Significacion : 8 indicadores

Usos . Enlainvestigacion

Materiales : 20 items



ANEXO 9

INTERROGANTE RESPUESTA

¢, Considera usted que el conocimiento
del trabajo es un factor importante para
el desempefio laboral?
¢, Cree usted conveniente evaluar la
cantidad de trabajo entregado por el
personal a cargo?
¢ Considera importante el factor de
calidad del trabajo entregado dentro del
desemperfio laboral?
¢, ES necesario tener en cuenta el
cumplimiento de Politicas y
Regulaciones?
¢, Cuan importante es evaluar el tema de
adaptabilidad y flexibilidad en un
colaborador?
¢ Considera un factor importante la
iniciativa y creatividad del colaborador?
¢, Considera un factor importante para
medir el desempenio laboral, el factor
responsabilidad?
¢,Cree usted conveniente tener en
cuenta las relaciones interpersonales de
los colaboradores para medir su

desemperfio laboral?

Nota: Entrevista a los Gerentes responsables de la aplicacién de la Evaluacién de Desempefio a

los colaboradores municipales.



ANEXO 10

VALIDACIONES DEL INTRUMENTO

CONSTANCIA DE VALIDACION

i

Yo, SOW; ““‘\, QAL < mu‘lun , titular
L Ly - .
del DNI. N° S e300 1M 5 de profesion
~ 0 TR S ' .
J Do S\yzdo ; ejerciendo
actualmente como Yo ,en la
Institucion IA]

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al

personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

Congruencia de Items W
Amplitud de contenido |
Redaccioén de los ftems o
Claridad y precision v
Pertinencia v
En Chimbote, alos -  dias del mesde T])i¢ et del

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, ;bﬁ’é%@ r ,‘ﬂ*’l !‘\(;l GU 2A /;CZ K‘ Y 0A , ftitular
del DNL N° 329 ‘3/ 0 H{ ., de  profesién

"\035‘@ lo Go _ . ejerciendo
actualmente como DGCE.UIL; , en la

Institucion  Qwivelsipad Cesag Ualleqy - ¢ /p:;&/jcyf?

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién del Instrumento (cuestionario), a los cfectos de su aplicacion al

personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de tems b4
Amplitud de contenido r
Redaccion de los ftems *
Claridad y precision s
Pertinencia \(C
En Chimbote, alos 07 dias del mes de Deceuge ¢ del

Jolb




CONSTANCIA DE VALIDACION

Hh

Yo, ((kr\\\( \yr‘knﬂ' t L\C A\Nk‘\

, titular

del DNL Ne 4053132 ; de profesién

\(\,S{C \‘ “i“!! (c @ jﬁ.(x)( &-j.( j\"\‘f\ i ejerciendo

actualmente como D t.‘»Cfc Jw e , en la
(YO Y -

Institucion

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacién al

personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items L\
Amplitud de contenido v
Redaccion de los Items .

Claridad y precision \
Pertinencia \
En Chimbote,alos -1 diasdel mesde = ¢ b e del

VY




ANEXO 11

ENTREVISTA A LOS GERENTES SOBRE LA PROPUESTA DE EVALUACION
DE DESEMPENO

FICHA TECNICA

Nombre original:  Entrevista a los Gerentes sobre la propuesta de Evaluacion de
Desempefio

Autoria . Saldafna Velarde Maria Alejandra

Procedencia : Chimbote - Peru

Administracion : Individual

Duracién : 15 a 20 minutos

Aplicacién . Gerentes de la Municipalidad Provincial del Santa
Puntuacion :  Calificacion computarizada y/o manual

Usos . Enlainvestigacion

Materiales ;. 8items



ANEXO 12

Tabla 3

Puntajes segun los indicadores propuestos para la evaluacion de perfil puestos..

INDICADORES PONDERADO GRADOS TOTAL
| [ 1 vV
FORMACION 4 2 4 6 8 32
PROFESIONAL
EXPERIENCIA EN 3 2 4 6 8 24
EL PUESTO Y/O
FUNCIONES
SIMILARES
CONOCIMIENTO DE 4 2 4 6 8 32
SUS ACTIVIDADES
TIPICAS
CAPACITACIONES 3 0 2 3 4 12
TECNICA O
ESPECIALIZADA

TOTAL PUNTOS 100

Nota: Guia de Analisis Documental aplicado a los Trabajadores de la Municipalidad Provincial San

Miguel — Cajamarca por Bardales (2013)



ANEXO 13

Tabla 4

Niveles y rangos para la evaluacion del perfil de puestos de la Municipalidad Provincial

del Santa
MALO INSUFICIENTE 00 -49
REGULAR SUFICIENTE 50-74
BUENO EFICIENTE 75 -89
MUY BUENO MUY EFICIENTE 90-100

Nota: Guia de Analisis Documental aplicado a los Trabajadores de la Municipalidad Provincial San

Miguel — Cajamarca por Bardales (2013).



ANEXO 14

Tabla 5

Niveles y rangos para la evaluacién de desempefio de la Municipalidad Provincial del

Santa.
CcODIGO CATEGORIA DE PARAMETROS DE CALIFICACION

DESEMPENO POR FACTOR FINAL

5 EFICIENTE 100 86 — 100

4 MUY BUENO 85 71-85

3 ACEPTABLE 70 51-70

2 EN RIESGO 50 26 — 50

1 DEFICIENTE 25 1-25

Nota: Manual de Evaluacion del Desempefio Laboral aplicado a los trabajadores municipales de

Francisco Morazan en Honduras (2015).



ANEXO 15

VALIDACION DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

% Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datosl] C:\Users\W8.l\Documents

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiemto de los casos

M %
Casos  Validos 10 100,0
Extluidos® 0 0
Total 10 100,0

a, Eliminacion por lista basada en

todas las variablas del
pracedimient,

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach

elementos

447

20




ANEXO 16
DECLARACION DE AUTORIA

Yo, Saldafia Velarde Maria Alejandra, eswdiante de la Escuela profesional de

Administracion, de la Universidad César Vallejo, sedeffilial Chimbote; declaro que

el trabajo académico titulado “Evaluacion de puestos en la Municipalidad

Provincial del Santa para un buen servicio a la comunidad. Afo — 2017”

presentada, en 90 folios para la obtencién del grado académicoftitulo profesional

de Licenciado en Administracién es de mi autoria.

Por tanto, declaro lo siguiente:

He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de
investigacion, identificando correctamente toda cita textual o de parafrasis
proveniente de otras fuentes, de acuerdo con lo establecido por las normas
de elaboracion de trabajos académicos.

No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente
sefaladas en este trabajo.

Este trabajo de investigacion no ha sido previamente presentado completa
ni parcialmente para la obtencién de otro grado académico o titulo
profesional. ‘

Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electronicamente en
busqueda de plagios.

De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento
de su fuente o autor, me someto a las sanciones que determinan el
procedimiento disciplinaric

Chimbote, 12 de Julio del 2017

Firma



