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RESUMEN

La presente Tesis fue realizada a fin de demostrar que la evaluacién de puestos y
el perfil profesional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huamanga, no estan relacionados, consecuentemente, el perfil profesional de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial no esta alineado al Manual Normativo

clasificador de cargos.

A efectos del presente trabajo, se tomé en consideracibn una muestra de 60
curriculos y encuesta individual de los trabajadores nombrados y trabajadores con
caracter permanente, utilizandose como una técnica, el analisis documental,
mediante el cual se realizé el analisis del manual normativo clasificador de cargos
a fin de evaluar el perfil profesional de los trabajadores, asi como de la encuesta

aplicada a los trabajadores de la muestra.

El resultado obtenido en el trabajo, ha demostrado que el perfil profesional de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial, no esta relacionada a la evaluacion
de puestos, menos se encuentra alineado al manual normativo clasificador de
puestos, toda vez que estos trabajadores nombrados o permanentes ingresaron a
la funcién publica gracias a practicas vetadas y no asi por formacion profesional,
adquiriendo el status de nombrados o permanentes gracias al transcurso del
tiempo y derechos laborales adquiridos, sin tomar mayor interés en lograr

formacion técnica o profesional en su mayor parte.

Palabras claves: Evaluacion de puestos/ Perfil profesional.



ABSTRACT

This thesis was carried out in order to demonstrate that the evaluation of positions
and the professional profile of the workers of the Provincial Municipality of
Huamanga, are not related, consequently, the professional profile of the workers
of the Provincial Municipality is not aligned to the Normative Manual classifier of

charges.

For the purposes of the present work, a sample of 60 curricula and individual
survey of appointed workers and permanent workers was taken into consideration,
using as a technique, the documentary analysis, through which the analysis of the
normative manual classifier of charges was carried out. in order to evaluate the
professional profile of the workers, as well as the survey applied to the workers in

the sample.

The result obtained in the work, has shown that the professional profile of the
workers of the Provincial Municipality, is not related to the evaluation of posts, less
is aligned to the normative manual classifier of posts, since these appointed or
permanent workers entered to the public function thanks to banned practices and
not for professional training, acquiring the status of appointed or permanent thanks
to the passage of time and acquired labor rights, without taking greater interest in
achieving technical or professional training for the most part.

KEYWORDS: Job evaluation/professional profile.



I.  INTRODUCCION.

En la situacién en la que se desenvuelven las organizaciones hoy, privadas o
publicas, en la que el proceso de globalizacion las somete a constantes cambios,
exigiendo la busqueda de constantes cambios y de ventajas competitivas, hace
que estas tengan la urgencia de contar con personal altamente competente y
eficaz que ayuden a lograr los objetivos de la Institucion, siendo necesario para
ello una permanente evaluacion del perfil requerido de sus trabajadores o

empleados.

1.1 Realidad problemaética.
A nivel internacional el mercado laboral esta cambiando, cada dia se va
profesionalizando mas y las competencias que las empresas o Instituciones
demandan a sus trabajadores van en aumento, sin embargo, ain se mantiene en
muchos paises sobre todo de América latina y del caribe la tradicional
incorporacion de personal por razones politicas, econdmicas y de otras indoles,
sin tomar en cuenta el perfil profesional que se requiere, esto en razén a los tipos
de gobierno que se tiene, a la crisis econdmica y debido a que la gran mayoria de
paises de esta parte del continente son paises sub desarrollados, es asi que por
ejemplo el desempleo en América Latina crecié por cuarto afio consecutivo, segun
informe de la OIT, no obstante ello puntualiza que hay sefiales de recuperacién en

el mercado laboral.

Sin embargo, dia a dia mayor cantidad de Empresas vienen tomando mayor
importancia a los recursos humanos, puesto que lo ven como el principal factor de
éxito de las grandes empresas exitosas, por ello buscan captar y retener a
personal con capacidades conductuales y cognitivas, que se desenvuelvan
adecuadamente en un puesto determinado y en base a esas capacidades y
competencias contribuyan en el logro de los objetivos de la entidad o institucion,
para ello implementan adecuados procedimientos de evaluacion en la captacion

acorde al perfil profesional requerido, asi como evaluaciones continuas y



permanentes de su personal, que permite el desempefio eficiente y el desarrollo

de sus capacidades a través de permanentes capacitaciones.

En nuestro pais, la realidad laboral atraviesa por una critica situacion,
basicamente generada por la crisis econdmica atravesada durante las Ultimas
décadas y la crisis politica social, donde el pais pasé de una dictadura militar a
una democracia incipiente y débil, que tuvo como primeros gobernantes a
presidentes de partidos politicos de derecha, otro de “izquierda” y de la derecha
neoliberal. Es asi que la transicion del Gobierno Dictatorial al de Fernando
Belaunde Terry, se llevé dentro del mismo camino trazado por la linea militar y
polarizando el &dmbito social, es decir acentuando la pobreza de los menos
favorecidos e incrementando los incrementando los ingresos del sector de la
burguesia, bajo el marco de una Constitucidbn de visidn social de todos los
sectores del pais. Terminado el periodo del Arquitecto Fernando Belaunde Terry,
quien dejaba el pais sumido en una profunda crisis, toma la posta el Abog. Alan
Garcia Pérez, que, bajo la vision de seguir un gobierno Social Demécrata, toma
una serie de medidas declarAndose abiertamente anti imperialista y sumiendo
mas aun al pais en una profunda crisis, entre ellas una crisis econdémica con una
hiper inflacién, escases de productos de primera necesidad y alta carga laboral no
especializada, incorporada al aparato estatal, engrosandolo y generando
burocracia. Posteriormente asume la presidencia Alberto Fujimori, quien impone
un Gobierno Neo liberal de derecha, dictando medidas de reactivacion econémica
y disminucién del aparato estatal, realizando la venta de las Empresas Estatales y
dictando medidas de incentivo a renuncias voluntarias laborales. Terminado los
11 afios de Gobierno con la renuncia de Alberto Fujimori por Fax, asume el
Gobierno de transicion presidido por el sefior Valentin Paniagua, quien convoca a
elecciones siendo elegido Alejandro Toledo (2001 al 2006) y posteriormente Alan
Garcia (2006 al 2011); Ollanta Humala (2011 al 2016) y finalmente Pedro Pablo
Kuczynky, todos ellos de tendencia derechista, en cuyos gobiernos se incrementd

la corrupcion sobre todo la burocracia en el aparato estatal, consecuentemente



existe una deficiente asignacion de puestos de acuerdo al perfil profesional,

debido a una inadecuada politica y gestion de recursos humanos.

En este contexto, como consecuencia del mal manejo de la politica estatal en el
Gobierno de Alan Garcia, se tiene que se incrementd enormemente la cantidad de
servidores en todos los estamentos del Estado, entre ellas en las Municipalidades
de todo el pais, siendo una de ellas la de la Municipalidad Provincial de
Huamanga, donde se nombré como servidores a personal que no contaba con el
perfil requerido o no contaba con formacién profesional y en muchos casos sin
estudios secundarios y sin la minima experiencia, conllevando a que la
administracion publica pasara a brindar de un servicio de regular calidad a uno
pésima calidad, en razén a que la competencia laboral y competitividad laboral del
personal de la Municipalidad habia disminuido en razén a lo ya expuesto.
Posteriormente los diversos Gobiernos locales de turno, aprovechando la
legislacion promulgada en el ambito laboral-se tiene una legislacion a Nivel del
pais con mas de 40 tipos de regimenes- y basado en razones politicas (pago de
favores, compadrazgo etc) incorporé a la Municipalidad, mas servidores sin el
perfil requerido, sin formacion profesional y sin la experiencia laboral minima, no
solo a nivel de obreros, sino en los proyectos y en planta, los mismos que por
beneficio de las leyes laborales y el tiempo transcurrido, adquirieron la condicion
de nombrados o permanentes y estables. Tal es asi que a la fecha se cuenta en
la Municipalidad, con un total de 120 nombrados y aproximadamente 60
permanentes y estables, nUmero de estos Ultimos que permanentemente viene
variando gracias a la irresponsabilidad de los funcionarios que realizan la contrata
de personal no calificado, bajo la modalidad de locacién de servicios pese a estar
terminantemente prohibido y a los cuales se les contrata en continuidad por el
periodo de un afio, adquiriendo asi estos trabajadores, el derecho a la
permanencia laboral via desnaturalizacion; ademas de ello el Estado a través de
la Municipalidad carece de una defensa técnica juridica capacitada para ejercer
control sobre este tipo de contratos y la defensa en los procesos de

desnaturalizacion. En este contexto, tenemos a la fecha en la Municipalidad



Provincial de Huamanga, permanentemente mayor cantidad de trabajadores
incorporados en calidad de permanentes via sentencia judicial, sin el perfil
requerido y sin previa evaluacion, lo cual viene generando el crecimiento
burocratico en la municipalidad provincial de Huamanga, causando mayores
problemas econdémicos (problemas en el pago de remuneraciones) debido a la
cantidad de personal y por otro lado problemas en la asignacion de puestos a falta
de la formacién profesional de estos. De otro lado es de precisar que, en la
municipalidad provincial de Huamanga, se carece de un sistema de evaluacion
del personal nhombrado y permanente, asi como se carece de un sistema de
ascenso meritocratico, que no permite “premiar” o incentivar al personal que ha

obtenido formacion profesional o se halla en permanente capacitacion.

Al respecto, consideramos que, a fin de mantener un alto desempefio de los
trabajadores o servidores dentro del sistema administrativo de la Municipalidad,
es importante la evaluacion de puestos acorde al perfil profesional, toda vez que
ello permitird recabar informacién sobre los requerimientos de cada puesto y en el
futuro, facilitar el reclutamiento y seleccién, asi como la capacitacion que se

requiere.

Respecto a la base legal que sustenta la permanente evaluacion del personal
tenemos.

La carta Iberoamericana de la funcién publica.

El Decreto Supremo N° 004-2013-PCM que establece la modernizacion de la
gestion publica.

La Ley organica de las municipalidades N° 27972

1.2 Trabajos previos.
Revisada y consultada la bibliografia sobre el tema, no se ha encontrado
investigaciones puntuales sobre el tema, sin embargo, tenemos algunas

apreciaciones respecto al desempeiio de los trabajadores.



En el ambito internacional:
Toledo, sostiene que

Pese a que algunos municipios mexicanos del pais han desarrollado
acciones de mejora bajo en enfoque de la nueva gestion publica,
desafortunadamente en gran parte de ellos aun prevalecen
caracteristicas como poca atencion al cliente; despreocupacion por
atraer y formar personal capacitado; escasa cultura de rendicién de
cuentas; ineficacia en la recaudacion y ejecucion del gasto; nulo uso de
la planeacion; deficientes mecanismos de evaluacién; materiales,
equipos y edificios obsoletos; corrupcién; clientelismo, entre otros
aspectos, que dificultan el buen desempefio de los gobiernos locales.
Con la evidencia encontrada mediante la evaluacion, se puede decir
qgue los servicios que oferta la tesoreria no son de calidad, esto se
refleja en una mala percepcién de los clientes sobre los conocimientos,
disposicion y actitudes de los empleados; tiempos, equipos y la
capacidad de respuesta del area; los mecanismos de comunicacion y
la despreocupacion de los servidores por entender sus necesidades.
La mala calidad de los servicios mostrada con la evaluacion afecta la
percepcion de los clientes sobre el funcionamiento del area en general
y esto a su vez cuestiona la legitimidad de las acciones realizadas por
el area (2008).

Olivera, Daniel y Cano, Milagros en su articulo “la evaluacién del desempefio a
nivel municipal Sefala “La evaluaciéon del desempefio es la medicidon para verificar
el grado de logro de los resultados, por lo tanto, debe basarse en indicadores
mesurables. Los indicadores y las metas para medir el desempefio de la gestion

publica municipal deben ser expresivos de los resultados o fines esperados”.

Armijos, Luz y Mejia, Daysi; en su Tesis “Evaluacién del desempeno del
personal administrativo de la M.I. Municipalidad de Huaquillas del Cantdn

Huaquillas, concluyen:



Para que un programa de evaluacion del desempefio sea planeado,
elaborado y aplicado con éxito, su eficacia no descansa en el
instrumento a utilizar, sino en el talento humano es decir cada miembro
de la organizacion, desde el mas alto nivel que son encargados de
promover y velar por su aplicacion, hasta lo subordinados deben actuar
como responsables directos de su ejecucion.

Se denota con gran preocupacion la falta de conocimiento de los
empleados sobre el tema de la evaluacién del desempefio ya que
existe una gran diversidad de criterios sobre si se ha realizado o no
una evaluaciéon del desempefio dentro de la Institucion evidenciandose

una gran incertidumbre sobre el tema (2010).

A nivel nacional tenemos:
Torres Tello, S.; en su tesis “Diagnostico de la gestion municipal, Alternativas para
el Desarrollo”. Estudio desarrollado a nivel nacional en 66 municipalidades
provinciales de un total de 194; sefiala
En cuanto a capacitacion, se han organizado 3 eventos para el primer
semestre del 2004, de los cuales 2 de ellos fueron orientados a temas
presupuestarios y finaliza recomendando a los gobiernos locales el
manejo de programas y cursos de capacitacibn de manera
permanente, organizados de manera directa, como a través de la firma

de convenios (2005).

Palomino, M.; Cerna, D y Rios, M.; en su articulo “El servidor municipal: un tema
de agenda pendiente para fortalecer la gestion municipal”. Sostienen:
Que la complejidad del tratamiento de los trabajadores, hace que
alcanzar la calidad de la gestion publica sea dificil, precisa también,
que los sistemas administrativos en las municipalidades tienen su
fundamento en un Sistema de Personal (incluyendo temas laborales,
regimenes de contratacion, remuneraciones y beneficios sociales,

capacitacion, etc) muy eficaz (2013).
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Bardales, Gissela; en su Tesis “Evaluaciéon de puestos de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial San Miguel —Cajamarca de acuerdo al Manual normativo
de clasificacion de cargos”. Sostiene:
Que la Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca, cuenta con
instrumentos de gestion donde se detallan o describen los perfiles de
puestos como son el Manual Normativo de Clasificacion de Cargos y el
Manual de Organizacion de Funciones MOF, sin embargo, no cuenta
con un procedimiento para el proceso de reclutamiento y seleccién de

su personal (2013).

Garcia, en su tesis doctoral en administracion concluye:
Que es necesario fortalecer las capacidades institucionales de andlisis
y gestion de los gobiernos locales, utilizando el presupuesto como
instrumento basico para el logro de metas de caracter social y
econdémico, manteniendo el bienestar de la poblacion: la priorizacion de
los programas, formalizacion, aprobacion, ejecucion, control,
evaluacion, se debe realizar en base a la aplicacion de criterios

técnicos, para mejorar la calidad de roles y responsabilidades (2010).

A nivel local tenemos:

Quintanilla, K. A. en su Tesis “Gestion por competencias y Desempefos

Laborales en las Municipalidades de Ayacucho”. Concluye:
Que es preciso resaltar como resultado final que, una nueva
concepcion para los directivos y trabajadores en general de las
municipalidades de Ayacucho, es el reto que tienen de adecuarse a las
exigencias del contexto y los cambios, siendo necesario adaptar todo
un sistema de gestion por competencias en busca de la excelencia
organizacional, debido a la influencia significativa de ésta en los cx

desempenios laborales (2006).
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De La Cruz, H. (2009). En su Tesis “La nueva Gestidn del potencial Humano y su
Evaluacion de Desempefio en las Instituciones Financieras de Huamanga”

sostiene que, “el dominio de destrezas y habilidades, el buen nivel de
conocimientos actualizados, los comportamientos y conductas adecuadas

generan un clima organizacional para el éptimo rendimiento laboral”.

1.3.Teorias relacionadas al tema.

Evaluacion de Puestos. Consiste en establecer el valor relativo de cada puesto
laboral, segun su contribucion y significancia para los intereses de una Empresa o
Institucién, para lo cual en este proceso se consideran diferentes factores de
acuerdo a la metodologia y técnicas utilizadas y sistematizadas como puede ser
habilidades requeridas, responsabilidades, esfuerzos y las condiciones de trabajo.

Ahora bien, la evaluacion de puestos generalmente se realiza para generar y
mantener la equidad interna, es decir si se logra asignar correctamente las
funciones, responsabilidades a los trabajadores de acuerdo a su perfil, habra
equidad; para impactar positivamente en el clima laboral, puesto que al asignarse
correctamente los puestos laborales se generara una tranquilidad y satisfaccion
laboral; permitirdA conocer la competitividad laboral, toda vez que Ilos
colaboradores o trabajadores buscaran capacitarse y ascender en los puestos

laborales

Al respecto Howel, W.C., (1979), lo define como “un procedimiento sistematico
orientado a recopilar informacion sobre la manera en que llevan a cabo los

trabajos y las caracteristicas personales que requieren”.

Por su lado Dessler, Gary (1996) sefiala “la evaluacion de puestos se utiliza para
determinar el valor relativo de una posicion. Consiste en una comparacion formal
y sistematica de los puestos a fin de determinar el valor de uno en relacion con

otros y establece una jerarquia salarial o de sueldos”.
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El objetivo de esta evaluacion de puestos es determinar el nivel de las

remuneraciones y el perfil profesional de cada trabajador o colaborador requerido.

Al respecto Bravo Espinoza, sefiala que existen 04 métodos para la valuacion de
puestos:

Método de categorias. También llamado “método de rangos” o “método de
alienacion”. Fue el primero que se us6 para medir la utilidad del puesto dentro de
una organizacion. La evaluacién por este método es ejecutada por el comité
valuador integrado por funcionarios y directivos de la Empresa o Institucion,
siendo el procedimiento que se sigue:

Obtener la informacién de los puestos a validar.

Tener un comité valuador.

Establecer a través de tarjetas los nombres de los puestos, categorizarlos,
Ordenandolos de mayor a menor importancia y haciendo una comparacion por
pares.

Desarrollado lo anterior, se asignan los niveles correspondientes formando la

Estructura de la Empresa y la estructura salarial.

Método de clasificacién. También llamado método de grados. Asi llamado en
razon a las diferencias existentes en las categorias de puestos. Estas diferencias
se miden en grados ordenandose de minimo a maximo. Aqui lo que se mide
comunmente son los niveles de responsabilidad, habilidad, destreza,

conocimientos y deberes.

Método de puntos. Es el mas usado en la evaluacion de puestos. Este método
no usa niveles salariales, utiliza puntos. Siendo sus resultados mas precisos, toda

vez que permite un manejo mas detallado de los factores esenciales.

A fin de desarrollar la valuacion de los puestos, se tendran en cuenta las

siguientes caracteristicas:

13



Se elegiran factores comparados con modelos ya establecidos a fin de tener una
total aceptacion Empresa- sindicato.

Debera calificarse los factores acordes a los métodos.

Todo puesto valuado deberé estar en la categoria salarial correspondiente.

A fin de establecer este método se conformara un comité que seleccionara los
factores, teniendo en cuenta investigaciones sobre el mercado de trabajo, asi

como la experiencia desarrollada por otras Empresas.

En esta valuacién del método de puntos debera tomarse en cuenta los siguientes
factores:

Responsabilidad,

Habilidad.

Esfuerzo.

Condiciones de trabajo.

Método de comparacién de factores. En 1926 Eugene H. Benge, ide6 el
“‘método de comparacion de factores”. Este método se basa en la ordenacion de
los puestos laborales, de acuerdo con sus caracteristicas comunes a las que se
les denomina “factores”. Estan clasificados de acuerdo al valor monetario que se
les asigne (también pueden ser evaluados por medio de puntos) creando asi
rangos o niveles para la asignacion de salarios. La diferencia esencial con otros
métodos esta en utilizar un nimero reducido de factores a fin de agilizar la

evaluacion de los puntos.

La productividad. Consiste en un indicador que muestra la eficiencia con la cual
los recursos humanos producen bienes o servicios. Es una medida de la eficiencia
con que se utilizan y combinan los factores productivos y los bienes para producir
una determinada cantidad de bienes y servicios. En resumen, es la relacion entre
el logro de un objetivo y los medios invertidos. Para que la productividad crezca
en una Institucion o Empresa, primero se debe asimilar y retener trabajadores con

talento, segundo, se debe buscar tener un clima laboral adecuado y tercero
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conseguir la motivacion laboral de los trabajadores a través de incentivos

pecuniarios, ascensos etc.

Entonces la productividad es una medida economica que mide la cantidad de
bienes y servicios que se han producido por cada elemento utilizado durante un
determinado tiempo (capital, trabajador, costo, tiempo), es decir determinar
cuanto produce un trabajador durante un mes o cuanto produce una maquina

durante un mes.

En la productividad, el objetivo es medir la eficiencia de produccion por cada
elemento, recurso o factor de produccion, vale decir cuanta mas produccion con

menor cantidad de recursos mas eficiente sera la produccion.

Marx (1980), define la productividad como “..el grado social de productividad del
trabajo se expresa en el volumen de la magnitud relativa de los medios de
produccién que un obrero, durante un tiempo dado y con la misma tension de la

fuerza de trabajo, transforma un producto ...”.

Robbins y Coulter (2000), la definen como “el volumen total de bienes producidos,

dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa produccion”.

Es entonces que la productividad es un elemento mediante el cual se puede
determinar el estado de la produccion econémica de los bienes y servicios, asi
como es el reflejo de la relacion entre los recursos utilizados y los bienes
obtenidos, permitiendo percibir la eficiencia con la cual son usados los recursos

humanos, capital y conocimientos.
La competencia. Es el conjunto de conocimientos, destrezas, habilidades, y

caracteristicas conductuales que posee todo trabajador en el desempefio de su

labor, las mismas que permiten un desempefio superior, siendo que es aquel que
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distingue el rendimiento excepcional de lo normal y que se observa directamente

en la conducta de cada empleado, en la ejecucion diaria de su labor.

Entonces la competencia es aquella que el trabajador busca preparandose para
superar situaciones en su puesto laboral y lograr la integracion, haciendo de la
retroalimentacion un habito continuo a través de un aumento constante de sus
conocimientos, siendo permanentemente proactivo y aplicando nuevas formas en

sus funciones.

Para Sagi_Vela (p.86) “es el conjunto de conocimientos (saber), habilidades
(saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados en el
desempefio de una determinada responsabilidad o aportacion profesional,

aseguran su buen logro”.

Por su parte Losada, Alvaro (2003, p. 22) define la competencia: “un saber hacer
en el contexto, es decir, el conjunto de procesos cognitivos y conceptuales que un
individuo pone a prueba en una aplicacibn o resolucidbn en una aplicacion

determinada”.

Entonces la competencia laboral es la capacidad para desenvolver con efectividad
una actividad de trabajo, usando los conocimientos, destrezas y habilidades a fin

de llegar a los objetivos que se plante6 para dicho trabajo

Perfil profesional. A nivel laboral, el perfil profesional son las competencias y

habilidades que una persona posee para determinado cargo o puesto laboral.

Es el conjunto o la descripcion clara de las capacidades y competencias que son
inherentes o identifican la formacion de una persona las cuales le permitiran
asumir y cumplir con sus responsabilidades en su profesidén o puesto laboral que

tiene o viene asumiendo.
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Es la herramienta que tienen las Instituciones o Empresas para para seleccionar a
sus trabajadores y a través del cual recogen datos y requisitos y calificaciones de
los candidatos, a fin de seleccionar a los mejores y asi lograr ubicar en los
puestos laborales a los adecuados que respondan con eficiencia en el

cumplimiento de sus funciones.

Entonces podemos hablar de dos tipos de perfil:
Como conjunto de caracteristicas identificadores de competencias en una

persona que obtiene recién su titulo o grado-es aquel “profesional basico”; y

Aquel sujeto que se ha desenvuelto en la profesion durante un tiempo razonable,

que permite calificarlo como “profesional experto”.

El perfil profesional es para cada uno de los trabajadores de la Institucion, asi

tenemos:

Para el caso de los altos Directivos y ejecutivos. Profesionales con alta
capacitacidon y especializacion, puesto que son los encargados de tomar

decisiones.

Para los mandos medios. Profesionales con capacitaciéon que les permita tomar

decisiones con conocimiento y supervision adecuadas.

Para otros integrantes de la Institucion. Profesionales que realicen mejor y con

mayor probidad su trabajo por sus conocimientos de cada una de sus funciones.

Para Guédez, (1987) “el perfil debe tener una posicion frente al hombre, y su

formacion debe integrar habilidades y destrezas.

Por su parte Arnaz, (1981) senala “es una descripcion de las caracteristicas que

se requieren del profesional para abarcar y solucionar las necesidades sociales.
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Este profesional se formara después de haber participado en el sistema de

instruccion”.

Diaz-Barriga, F (1999) lo define “como un conjunto de conocimientos, habilidades

y actitudes que delimitan el ejercicio profesional”.

Para Hawes y Corvalan:
Es el conjunto de habilidades y capacidades generales y especificas
certificadas apropiadamente por quien tiene la competencia juridica
para ello, que permiten que alguien sea reconocido por la sociedad
como profesional, permitiendo que se le pueda encomendar tareas
para las que se le supone capacitada y competente, a fin de que las

desemperie eficientemente en su labor diaria (2004).

Mercado, Martinez y Ramirez, (1981) lo conceptualiza como la descripcién del

profesional, de la manera méas objetiva, a partir de sus caracteristicas.

Formacion Laboral o profesional. Lo conceptuamos como el adquisicién y

desarrollo de capacidades para el desempefio laboral.

La formacion laboral es un proceso mediante el cual se transmiten y adquieren,
un conjunto de valores, conocimientos, habilidades y procedimientos que se
necesitan para comprender y desarrollar una labor propia de un puesto laboral, en

una determinada Empresa o Institucion.

En tanto nosotros concebimos la formacion, como una relacién de
complementariedad entre la formacion practica y la formacion teorica, en ascenso

a la generalidad y el ser espiritual general.

Cerezales, Julio (2000), la formacion laboral “es el proceso de transmision y

adquisicion, por parte de los alumnos, del conjunto de valores, conocimientos,
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habilidades, procedimientos y estrategias que se necesitan para analizar,
comprender y dar solucion a los problemas de la practica social, y que estan

encaminados a potenciar el saber hacer y como hacerlo”.

Gadamer (2013) sefiala “la formacion se relaciona con la cultura y el trabajo por la
conciencia que el hombre tiene de si mismo y porque sintetiza diferentes

relaciones y procesos sociales”.

Experiencia laboral. Es una forma de conocimiento o habilidad que se adquiere
a través de la observacion, de la practica y de la vivencia de un hecho que se
desarrolla en la vida. Entonces, la experiencia laboral, es el conjunto de
conocimientos practicos que una persona o un trabajador, va adquiriendo
diariamente en el desempefio de sus labores, de tal forma que a mas afos de
labor en un determinado puesto laboral se puede decir que con mas experiencia

laboral cuenta el trabajador.

Asi, si un obrero mecanico labora en la misma labor durante mucho tiempo se
podria decir que dicho obrero cuenta con mucha experiencia laboral, lo mismo
sucedera cuando se trata de personas que ocupan puestos laborales en otras
ramas o de oficina por un largo periodo. A cuanto mas tiempo, mas experiencia

laboral.

1.4. Formulacién del problema.
Las Instituciones de la Region en general, llamese Gerencias y Unidades del
Gobierno regional, Ministerio de Salud, Educacion y otros, actualmente vienen
atravesando un serio problema laboral como consecuencia de la mala
administracion de recursos humanos realizado desde hace décadas, donde se
incorpor6é a personal sin el perfil requerido y sin la evaluacion correspondiente,

debido a razones de compadrazgo, politicas, de amistad o pecuniarias.
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Municipalidad Provincial de Huamanga, no es ajeno a este problema y en la
actualidad cuenta con aproximadamente 180 servidores entre nombrados y
servidores con caracter permanente, cantidad que a la fecha viene
incrementandose paulatinamente, en razon a la irresponsabilidad de los
funcionarios y directivos actuales, que pese a la prohibicion legal establecida
contratan personal no calificado bajo la modalidad de servicios personales o
locacion de servicios, por un tiempo que excede el afio calendario, situacion que
conlleva a que estos demanden a la Municipalidad la desnaturalizacion laboral,
obteniendo consecuentemente el amparo legal mediante sentencia judicial, lo cual
hace que obtengan la estabilidad laboral (caracter permanente) y en el caso de
emitirse normas legales de nombramiento, obtener esta condicién por el tiempo
permanecido en el puesto laboral, conllevando a que la Municipalidad Provincial
de Huamanga, incremente la burocracia administrativa con personal no calificado,
gue a través del tiempo es asignado en puestos laborales para los que no rednen

el perfil requerido.

De otro lado, se tiene que dicho personal nombrado y permanente no es evaluado
en su labor diaria, lo cual conlleva a que los servicios que vienen prestando a la
comunidad pasen de ser regulares a malos o pésimos, en razon al
desconocimiento de sus funciones, a la carencia de capacidad y la falta de

desarrollo de estas capacidades a través de capacitaciones permanentes.

General.
¢, Cual es la relacion entre la Evaluacion de puestos y el Perfil profesional de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huamanga?.

Especificos.
PE1 ¢ En qué medida la productividad se relaciona con la formacién laboral?
PE2 ¢ En qué medida la competencia se relaciona con la experiencia laboral?
PE3 ¢ De qué manera la productividad se relaciona con la experiencia laboral?

PE4 ¢ De qué manera la competencia se relaciona con la formacion laboral?
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1.5 Justificacion del estudio.
Desde la década de los 80 aproximadamente, en nuestro pais se viene
produciendo un deterioro progresivo en la administracion publica, alcanzando
margenes alarmantes en el segundo quinquenio de la década del 80, durante el
Gobierno de Alan Garcia Pérez, donde el aparato burocratico crecio
enormemente a través del clientelismo, incorporandose como servidores publicos
a personas sin el minimo grado de profesionalizacion, luego durante el primer
quinguenio de la década del 90, se hizo el intento de corregir este crecimiento
desmesurado, dictandose medidas como el cese voluntario o la prohibicion de
incorporar mas servidores publicos. A partir del afio 2000, el aparato estatal
vuelve a crecer nuevamente, deteriorandose progresivamente la administracion

publica.

Es entonces que se hacia necesario realizar el presente estudio, a fin de
demostrar que la evaluacion de puestos y el perfil profesional del servidor
municipal, que estan directamente relacionados y son parte del mismo aspecto
laboral, en la Municipalidad Provincial no son tomados en cuenta en el aspecto
laboral, menos se encuentran relacionados en la asignacion de puestos laborales,
por lo que se hace necesario demostrarlo a través del presente estudio de
investigacioén, a fin de que a partir de ello sea considerado como politica publica y
politica administrativa de gestibn por parte de las autoridades de turno,
considerando la evaluacion de puestos y el perfil profesional como prioridad de
gestiéon alineado al Manual Clasificador de cargos de la Municipalidad Provincial
de Huamanga y permitiendo de esta forma mejorar la administracion publica a
través de la profesionalizacion, puesto que gran parte de los trabajadores en la
actualidad no estan capacitados o carecen de formacion laboral para el
desemperio de sus labores en sus puestos en las cuales estan ubicados o vienen
laborando, situacion que afecta el desempefio de estos servidores o
colaboradores en su labor diaria, distando mucho de ser eficientes y competitivos,
siendo mas por el contrario ineficaces e improductivos, conllevando al no logro de

los objetivos planteados en el POI Institucional y demas documentos de gestion.
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Siendo que en la actualidad los trabajadores de la Municipalidad Provincial, lejos
de ser altamente productivos y competitivos que permitan brindar un servicio
altamente eficiente y eficaz, pasan a ser una carga pesada para la Municipalidad,
puesto que esta invierte y realiza pagos a personal totalmente improductivo e

ineficaz.

1.6.Hipotesis.
Hipodtesis general:
Existe relacidon significativa entre la Evaluacion de puestos y el Perfil profesional

de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.

Hipodtesis especificas:
H1 la Productividad se relaciona con la Formacion laboral.
H2 La Competencia se relaciona con la experiencia laboral.
H3 La productividad se relaciona con la experiencia laboral.
H4 La competencia se relaciona con la formacion laboral.

1.7.0bjetivos.
General.
Establecer la relacion entre la Evaluacion de puestos y el Perfil profesional de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.

Especificos:
OEL1 Identificar como la Productividad se relaciona con la formacion laboral.
OE?2 Identificar como la competencia se relaciona con la experiencia laboral.
OE3 Describir como la productividad se relaciona con la experiencia laboral.

OE4 Describir como la Competencia se relaciona con la formacion laboral.

II. METODO.

22



En la presente investigacion se utilizo el método cuantitativo no experimental y
transversal siendo su alcance correlacional o explicativo, para dicho efecto se
utiliz6 como herramienta el cuestionario, reforzdndose la investigacion con la

entrevista al responsable de recursos humanos.

Con respecto al cuestionario se realiz6 la aplicacion en la muestra de 60
trabajadores nombrados y permanentes, tomandose como muestra determinado
namero de trabajadores de un area o unidad en forma aleatoria, a quienes se les
pidié desarrollar la encuesta en forma particular e independiente otorgandoseles

un tiempo de 15 minutos aproximadamente.

Kerlinger y Lee (2002), sefialan “En la investigacion no experimental no es posible
manipular las variables o asignar aleatoriamente a los participantes o los

tratamientos”.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2007), lo definen como “estudios que se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que los fendmenos

en su ambiente natural para después analizarlos”.

2.1.Disefo de investigacion.
Constituye la estructura de todo trabajo cientifico, la cual nos brinda la direccion,
asi como sistematiza todo el trabajo. Es el plan general, son las estrategias del
investigador y de la investigacion a realizar, a fin de dar respuesta a nuestra

interrogantes e hipotesis.

El disefio de investigacion es la planificacion minuciosa de lo que se debe realizar
a fin de lograr los objetivos que se han planteado en la investigacion, minimizando

el sesgo y reduciendo el error aleatorio.

El disefio de investigacion utilizado en la presente investigacion, es correlacional

porque ambas variables correlacionan, es decir se encuentran relacionadas.
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Existen tres tipos de correlacion, positiva, negativa o lineal, esto depende de la
relacion que se tenga entre las variables. Si la puntuacion en una variable es alta
y la puntuacion en la otra variable es alta también o la puntuacion en la primera
variable es baja y en la segunda también es baja, produciendo la subida en
ambos o disminucion en ambos, es una correlacion positiva; si la puntuacion es
alta en una variable y puntuacién baja en la otra variable o a la inversa,
produciendo subida en la primera y baja en la segunda o a la inversa, es
correlacion negativa; las correlaciones lineales es cuando el cambio de una

variable no produce cambio en la otra.

2.2.Variables, operacionalizacion.

Variables:
Son las caracteristicas, cualidades, propiedades o atributos observables que
poseen los objetos, eventos, personas o fendmenos que son motivo de
investigacion. Ejem tenemos como variables de las personas la talla, el peso, el

color de ojos, la altura etc.

En la presente investigacion, tenemos las variables:

Variable 1: La Evaluacién de puestos. Consiste en establecer el valor relativo
de cada puesto laboral, segun su contribucion y significancia para los intereses de
una Empresa o Institucién, para lo cual en este proceso se consideran diferentes
factores de acuerdo a la metodologia y técnicas utilizadas y sistematizadas como
puede ser habilidades requeridas, responsabilidades, esfuerzos y las condiciones

de trabajo.

Sus dimensiones son:
Productividad.

Competencia.

Variable 2: Perfil profesional. A nivel laboral, el perfil profesional son las

competencias y habilidades que una persona posee para determinado cargo o
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puesto laboral. El perfil profesional es para cada uno de los trabajadores de la

Institucion.

Tenemos dos tipos de perfil:

Como conjunto de caracteristicas identificadores de competencias en una

persona que obtiene recién su titulo o grado-es aquel “profesional basico”; y

Aquel sujeto que se ha desenvuelto en la profesion durante un tiempo razonable,

que permite calificarlo como “profesional experto”.

Sus dimensiones son:

Formacion profesional.

Experiencia laboral.

Operacionalizacion.

Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores ltems Escala
Conceptual operacional

Consiste en buscar el valor Es el control y Efectividad. Ordinal.
relativo de cada puesto, evaluacion del (3) sl
segun su contribucion e rendimiento de los Eficiencia. (2) EN PARTE
importancia para los trabajadores a través | Productividad (1) NO
intereses de una Empresao | de encuestas, Calidad.
Institucion, para lo cual en | entrevistasy

La este proceso se consideran evaluacion de file.

Evaluacion | diferentes factores de

de puestos acuerdo a la metodologia y
técnicas utilizadas y
sistematizadas como
pueden ser habilidades Habilidades Ordinal.
requeridas, c tenci operativas. 3) sl
responsabilidades, ompetencia Orientacién al (2) EN PARTE
conocimientos y las logro (1) NO
condiciones de trabajo.
Es el conjunto de Es la formacion
habilidades y capacidades académica adquirida - -
generales y especificas de a través del tiempo ESFudIO.S . Ordinal.

. e ; - universitarios. 3) sl

una persona, que permite verificada a través Formacion Cursos (2) EN PARTE
que sea reconocido por la desufiley laboral. Eventoé (1) NO
sociedad como profesional, | entrevistas.

Perfil a la cual se le pueda

profesional | encomendar desempefiar
eficientemente las tareas Afios d - Ordinal
capacitado y competente. laboral laboral (2) EN PARTE

(1) NO
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2.3.Poblacion y muestra.
Poblacién. Se dice poblacion, al conjunto de personas, animales, cosas o0
fenomenos que el investigador seleccion6 a fin de ser motivo de estudio o
investigacion. Es de sefialar que la poblacion no es un namero ya establecido,
sino depende de la seleccion que haga el investigador en razon al objeto de su
estudio. Asi el investigador podria determinar como poblacion de su objeto de
estudio, a los docentes de una institucion educativa; a los trabajadores de una

determinada Institucion de un determinado lugar etc.

En el presente estudio, la poblacién estd constituida por los trabajadores
nombrados y permanentes de la Municipalidad Provincial de Huamanga en

numero de 180.

Muestra. Se dice de aquella parte o cantidad de una cosa, personas o fendmenos
que se considera es representativa del total, la misma que es elegida al azar a

efectos de realizar un estudio o determinar sus caracteristicas.

Para efectos del presente estudio, se tomé una muestra de 60 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huamanga, tomandose los siguientes criterios:
Criterio de inclusion:

Nombrados.

Permanentes (trabajadores ganaron permanencia por sentencia judicial).

Criterio de exclusion:

Contratados por locacion.

Contratados por CAS.

Contratados como obreros.

Del mismo modo para efectos del presente estudio se ha tomado la muestra de la

siguiente forma:
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N° UNIDAD DE LA MUNICIPALIDAD CANTIDAD
01 | Unidad de Recursos Humanos. 15
02 | Gerencia de Desarrollo Social. 20
03 | Gerencia de Desarrollo econémico. 15
04 | Gerencia de desarrollo territorial 10
Total 60

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez vy
confiabilidad.
Técnicas. En general podemos decir que la técnica son las formas que el
investigador a escogido para recabar los datos de su investigacién, pudiendo ser

una, dos o0 mas.

Palomino, (2016, p.154). “Las técnicas constituyen un conjunto de mecanismos,
medios o recursos dirigidos a recolectar, conservar, analizar y transmitir los datos

de los fendmenos sobre los cuales se investiga”.

La técnica a utilizar en el presente estudio, es:
Encuesta V1

Encuesta V2

Recoleccion de informacion

Verificacion

Instrumento. Es entonces que el instrumento es aquella herramienta mediante el
cual se recoge o recaba la informacidn requerida, la misma que nutrira la
investigacibn que se viene realizando. Se debe tomar en cuenta que una
investigacion puede tener al mismo tiempo uno o mas instrumentos de

recolecciéon de datos.
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Ortega, P. (2010). “Un instrumento de recoleccion de datos, es el medio fisico

donde se operativiza 0 concretiza la técnica".

Validez y confiabilidad. La validez, es el procedimiento de verificacion del
instrumento que el investigador desarrolla estadisticamente, con la finalidad de
calificar si el instrumento retne los minimos estandares y cumple con sus
objetivos, es decir si el instrumento es valido para obtener la informaciéon que se

busca en la investigacion.

Hurtado, (2012) sefiala "La validez hace referencia a la capacidad de un
instrumento para cuantificar de forma significativa y adecuada el rasgo para cuya

medicion se ha disefiado”

La Confiabilidad, es la consistencia de los resultados. Es decir que los resultados
de un cuestionario, realizado el analisis, concuerden con los resultados obtenidos

del mismo cuestionario en otra ocasion u oportunidad.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), sefiala: “se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo objeto o sujeto, da resultados iguales (sélidos y

relacionados)”.

En el presente trabajo, la prueba de confiabilidad sobre la validez del instrumento
se desarrollé6 en funciéon de la prueba de piloto, para lo cual se hizo uso del
coeficiente Alpha de Cronbach.

oL —L 1_&

K = ndmero de item.

[

S = sumatoria de varianzas de los items.
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2
S r = Vvarianza de la suma de los items.

A = Coeficiente de Alpha de Cronbach

Obteniéndose para el caso del instrumento de la variable 1, el coeficiente
0,845 que representa una excelente validez y para el caso del instrumento para

la variable 2, el coeficiente de 712 que representa muy valida validez.

2.5.Métodos de analisis de datos.
Para el mejor analisis, la recoleccion de datos debe garantizarse, al igual que la
calidad del analisis de datos, lo cual formara parte de una excelente gestion de

datos.

A dicho efecto, debemos tener en cuenta, que cada fuente de datos tiene sus
limitaciones y sus puntos fuertes, los mismos que han de sefalarse
explicitamente a fin de entenderse claramente, asegurando que estas se usen e
interpreten adecuadamente. Por ello, se integran intencionalmente distintos
métodos de recoleccion de datos y se utilizan diversas fuentes de datos para
explicar las diversas interrogantes, consiguiéndose asi, superar las dificultades

encontradas en cada fuente de datos.

El uso de distintos métodos mixtos, mejorara la fiabilidad de los resultados cuando

la informacién fluye de distintas fuentes.

En tal sentido, se viene utilizando los métodos comparativo, analitico, deductivo,
sintético y cientifico; el método comparativo se usara para realizar la contrastacion
de la informacién que se recopile en el universo de la investigacion; el método
analitico se usara para realizar el analisis de la informacion de tablas estadisticas
y de los graficos; el método deductivo servira en la redaccion de las conclusiones

y recomendaciones; el método sintético se aplicara en la redaccién de la

29



introduccién, en el resumen y las conclusiones y finalmente el método cientifico

sera aplicado en todo el desarrollo de la investigacion.

2.6.Aspectos éticos.
En el presente trabajo de investigacion, el investigador es responsable de todo el
proceso investigativo, proceso en la cual se tuvo la predisposicion para realizarla
con ética y la reserva del caso respecto a la informacion brindada por la
Institucion y los trabajadores. El presente trabajo, se realiz6 teniendo presente la
informacion recabada de los funcionarios y trabajadores de la Municipalidad,
previa autorizacion del titular de la Municipalidad, respetando los criterios de

inclusién y exclusién establecida, asi como la informacion proporcionada.

. RESULTADOS.

A NIVEL DESCRIPTIVO.
Tabla 1.
Distribucién de datos segun resultado de la variable evaluacion de puestos de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 6.7
Regular 32 53.3
Buena 24 40.0
Total 60 100.0

En la tabla N°1, los resultados que se muestran, nos permite sefalar que del
100% (60) trabajadores, el porcentaje mayoritario que equivale al 53.3 % (32) de

trabajadores considera que existe un nivel regular de evaluacién de puestos de
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los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga en el afio 2017,

mientras que el 40% considera que existe un nivel bueno.

Tabla 2.

Distribucion de datos segun resultado de la dimension productividad.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 7 11.7
Regular 37 61.7
Buena 16 26.7
Total 60 100.0

En la tabla 2, el resultado mostrado, nos permite sefalar que del 100% (60) de
trabajadores, el porcentaje mayoritario que equivale al 61.7% (37) de trabajadores
considera que la productividad es tomada en cuenta en forma regular en la
evaluacion de puestos en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huamanga, mientras que el 26% (16) trabajadores consideran que es tomado en

cuenta en forma buena.

Tabla 3.

Distribucién de datos segun resultado de la dimensién competencia.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 6.7
Regular 31 51.7
Buena 25 41.7
Total 60 100.0
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En la tabla 3, el resultado mostrado, nos permite sefalar que del 100% (60) de
trabajadores, el porcentaje mayoritario que equivale al 51.7% (31) de trabajadores
consideran que la competencia es tomada en cuenta en forma regular en la
evaluacion de puestos en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huamanga, mientras que el 41.7% (25) trabajadores, consideran que es tomado

en cuenta en forma buena.

Tabla 4.
Distribucién de datos segun resultado de la dimensién formacion laboral.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 6.7
Regular 33 55.0
Buena 23 38.3
Total 60 100.0

En la tabla 4, el resultado mostrado, nos permite sefalar que del 100% (60) de
trabajadores, el porcentaje mayoritario que equivale al 55.0% (33) trabajadores
consideran que la formacién laboral es tomada en cuenta en forma regular en el
perfil profesional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga,

mientras que el 38.3% (23) trabajadores, consideran que es en forma buena.

Tabla 5.
Distribucion de datos segun resultado de la dimension experiencia laboral.
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Frecuencia Porcentaje
Deficiente 5 8.3
Regular 32 53.3
Buena 23 38.3
Total 60 100.0

En la tabla 5, el resultado mostrado, nos permite sefialar que del 100% (60) de
trabajadores, el porcentaje mayoritario que equivale al 53.3% (32) trabajadores
consideran que la experiencia laboral es tomada en cuenta en forma regular en el
perfil profesional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga,

mientras que el 38.3% (23) trabajadores, consideran que es en forma buena.

Tabla 6.
Distribucién de datos segun resultado de la variable perfil profesional de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 5.0
Regular 35 58.3
Buena 22 36.7
Total 60 100.0

La tabla N°6 nos permite sefalar que el 58.3% (35) de trabajadores ubican su
opinion en la valoracién regular del perfil profesional de los trabajadores de la
Municipalidad, mientras que el 5,0% (3) de trabajadores considera que el perfil

profesional es bueno.
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Tabla 7

Tabla de contraste entre las variables evaluacion de puestos y perfil profesional

en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Huamanga.

PERFIL PROFESIONAL

Deficiente Regular Bueno Total
Deficiente 1 3 0 4
1.7% 5.0% 0.0% 6.7%
S g Regular 1 19 12 32
% Q 1.7% 31.7% 20.0% 53.3%
?;' 5 Buena 1 13 10 24
W o 1.7% 21.7% 16.7% 40.0%
Total 3 35 22 60
5.0% 58.3% 36.7% 100.0%

La tabla de contraste N° 7, permite sefialar que en relacion a la variable

evaluacion de puestos, el porcentaje mayoritario de trabajadores que equivalen al

53.3% (32) muestran un nivel regular de evaluacién de puestos; por otro lado, en

relacion a la variable perfil profesional, el porcentaje mayoritario equivalente al

58.3% (35) de trabajadores muestran un nivel regular de perfil profesional.

Tabla 8

La tabla de contraste entre las variables dimension productividad y formacion

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.
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FORMACION LABORAL

Deficiente Regular Bueno Total
Deficiente 1 5 1 7
A 1.7% 8.3% 1.7% 11.7%
3 Regular 3 21 13 37
% 5.0% 35.0% 21.7% 61.7%
é Buena 0 7 9 16
g 0.0% 11.7% 15.0% 26.7%
Total 4 33 23 60
6.7% 55.0% 38.3% 100.0%

En los resultados mostrados en la tabla de contraste N° 8, se puede sefialar que

en relacion a la variable productividad de la evaluacion de puestos, el porcentaje

mayoritario de trabajadores que equivalen al 61.7% (37) muestran un nivel regular

de productividad; por otro lado, en relacién a la formacion laboral, el porcentaje

mayoritario equivalente al 55.0% (33) de trabajadores muestran un nivel regular

de formacion laboral.

Tabla 9

La tabla de contraste entre las variables dimension competencia y experiencia

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.
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EXPERIENCIA LABORAL

Deficiente Regular Excelente Total
Deficiente 1 2 1 4
1.7% 3.3% 1.7% 6.7%
g Regular 2 17 12 31
@ 3.3% 28.3% 20.0% 51.7%
é Buena 2 13 10 25
S 3.3% 21.7% 16.7% 41.7%
Total 5 32 23 60
8.3% 53.3% 38.3% 100.0%

En los resultados mostrados en la tabla de contraste N° 9, se puede sefialar que

en relacion a la variable competencia de la evaluacion de puestos, el porcentaje

mayoritario de trabajadores que equivalen al 51.7% (31) muestran un nivel regular

de competencia; por otro lado, en relacion a la experiencia laboral, el porcentaje

mayoritario equivalente al 53.3% (32) de trabajadores muestran un nivel regular

de experiencia laboral.

Tabla 10

La tabla de contraste entre las variables dimension productividad y experiencia

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.
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EXPERIENCIA LABORAL

Deficiente  Regular Bueno Total
Deficient 2 2 3 7
o © 3.3% 3.3% 5.0% 11.7%
5 Regular 1 24 12 37
% 1.7% 40.0% 20.0% 61.7%
é Buena 2 6 8 16
& 3.3% 10.0% 13.3% 26.7%
Total 5 32 23 60
8.3% 53.3% 38.3% 100.0%

En los resultados mostrados en la tabla de contraste N° 10, se puede sefialar que
en relacién a la variable productividad de la evaluacién de puestos, el porcentaje
mayoritario de trabajadores que equivalen al 61.7% (37) muestran un nivel regular
de productividad; por otro lado, en relacion a la experiencia laboral, el porcentaje

mayoritario equivalente al 53.3% (32) de trabajadores muestran un nivel regular

de experiencia laboral.

Tabla 11

La tabla de contraste entre las variables dimensién competencia y formacién

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.
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FORMACION LABORAL Total
Deficiente Regular Bueno
Deficie 0 4 0 4
nte 0.0% 6.7% 0.0% 6.7%

g Regular 4 15 12 31
@ 6.7% 25.0% 20.0% 51.7%

é Buena 0 14 11 25
S 0.0% 23.3% 18.3% 41.7%

Total 4 33 23 60
6.7% 55.0% 38.3% 100.0%

En los resultados mostrados en la tabla de contraste N° 11, se puede sefialar que

en relacién a la variable competencia de la evaluaciéon de puestos, el porcentaje

mayoritario de trabajadores que equivalen al 51.7% (31) muestran un nivel regular

de competencia; por otro lado, en relacién a la formacion laboral, el porcentaje

mayoritario equivalente al 55.0% (33) de trabajadores muestran un nivel regular

de formacion laboral.

A NIVEL INFERENCIAL.

Prueba De Normalidad.

Tabla 12

Distribucion de segun resultado de la prueba de normalidad.
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Kolmogorov - Smirnov?

Estadistic _
Gl Sig.
0

Valor_evaluacién de .310 60 ,000
puestos 331 60 ,000
Valor_productividad .302 60 .000
Valor_competencia 319 60 ,000
Valor_formacion laboral .303 60 ,000
Valor_experiencia laboral .345 60 ,000

valor_perfil profesional

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracion: Propia.

Los resultados alcanzados como producto de la prueba de normalidad hallado
mediante el estadigrafo Kolmogorov - Smirnov, nos muestran un nivel de
significancia equivalente a 0,00 en todas las dimensiones analizadas, lo que
permite concluir que no existe distribucion normal en los datos, razén por el que
se determina el uso del estadigrafo Tau b de Kendall para la correspondiente
prueba de hipétesis, siendo esta ordinal.

Prueba de Hipotesis.

Hipotesis General.

Ho: No existe relacion significativa entre la Evaluacion de puestos y el Perfil
profesional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.

Ho: Ps=0

Ha: Existe relacion significativa entre la Evaluacion de puestos y el Perfil
profesional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.

Ha: Ps #0

Nivel de significancia = 0,05 es decir el 5%
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Tabla 13
Prueba de correlacion e hipotesis de las variables evaluacion de puestos y perfil

profesional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.

Evaluacion de Perfil
puestos profesional
Evaluacion  Coeficiente de 1,000 .,145*
de puestos  correlacion ) 243
Tau b de Significancia 60 60
Kendal N
Perfil Coeficiente de ,145 1,000
profesional  correlacion 243
Significancia 60 60
N

El valor de Th= 0,145, lo que indica que existe relacion directa muy baja entre las
variables contrastadas, mientras que el valor de la significancia bilateral es 0,243,
mayor a 0,05, lo que permite asumir la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis
alterna, por lo tanto, podemos afirmar que la evaluacibn de puestos no se
relaciona con el perfil profesional de los trabajadores en la Municipalidad

provincial de Huamanga.

Hipotesis especifica.

Tabla 14.

Célculo de la correlacion entre la dimension productividad y la dimension
formacion laboral

Ho: la Productividad no se relaciona con la Formacién laboral.

Ho: Ps=0

Ha: la Productividad se relaciona con la Formacién laboral.

Ha: Ps #0
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Nivel de significancia = 0,05 es decir el 5%

Productividad Formacion
laboral
Productividad Coeficiente de 1,000 ,267*
correlaciéon 0,29
Tau b de Significancia 60 60
Kendal N
Formacion Coeficiente de ,267* 1,000
laboral correlacion ,029
Significancia 60 60
N

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05(bilateral).

El valor de Th= 0,267, lo que indica que existe relacion directa baja entre las
dimensiones contrastadas, mientras que el valor de la significancia bilateral es
0,29, mayor a 0,05, lo que permite asumir la hipétesis nula y se rechaza la
hipétesis alterna, por lo tanto, podemos afirmar que, la productividad no se
relaciona con la formacion laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Huamanga.

Tabla 15

Calculo de la correlacion entre la dimensidn competencia y la dimension
experiencia laboral

Ho: La Competencia no se relaciona con la experiencia laboral.

Ho: Ps=0

Ha: La Competencia se relaciona con la experiencia laboral.

Ha: Ps #0

Nivel de significancia = 0,05 es decir el 5%
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Competencia Experiencia
laboral
Competencia  Coeficiente de 1,000 ,056*
correlacion ,650
Taub Significancia 60 60
de N
Kendal gyperiencia Coeficiente de ,056* 1,000
laboral correlacion ,650
Significancia 60 60
N

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05(bilateral).

El valor de Th= 0,056, lo que indica que existe relacion directa muy baja entre las
dimensiones contrastadas, mientras que el valor de la significancia bilateral es
0,650, mayor a 0,05, lo que permite asumir la hipotesis nula y se rechaza la
hipétesis alterna, por lo tanto, podemos afirmar que, la competencia no se

relaciona con la experiencia laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Huamanga.

Tabla 16

Calculo de la correlaciéon entre la dimension productividad y la dimension

experiencia laboral

Ho: La productividad no se relaciona con la experiencia laboral.

Ho: Ps=0

Ha: La productividad se relaciona con la experiencia laboral.

Ha: Ps #0

Nivel de significancia = 0,05 es decir el 5%
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Productividad Experiencia
laboral
Productividad Coeficiente de 1,000 ,098*
correlacion 0,419
Tau b Significancia 60 60
de N
Kendal Experiencia Coeficiente de ,0968 1,000
laboral correlaciéon 419
Significancia 60 60
N

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05(bilateral).

El valor de Th= 0,098, lo que indica que existe relacion directa muy baja entre las
dimensiones contrastadas, mientras que el valor de la significancia bilateral es
0,419, mayor a 0,05, lo que permite asumir la hipo6tesis nula y se rechaza la
hipétesis alterna, por lo tanto, podemos afirmar que, la productividad no se

relaciona con la experiencia laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Huamanga

Tabla 17

Célculo de la correlacion entre la dimensién competencia y la dimension

formacion laboral

Ho: La competencia no se relaciona con la formacién laboral.

Ho: Ps =0

Ha: La competencia se relaciona con la formacion laboral.

Ha: Ps #0
Nivel de significancia = 0,05 es decir el 5%
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. Formacion
Competencia

laboral
Tau b Competencia Coeficiente de 1,000 ,056*
de correlaciéon : ,650
Kendal Significancia 60 60
N
Formacion Coeficiente de ,055* 1,000
laboral correlacion ,650
Significancia 60 60
N

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05(bilateral).

El valor de Th= 0,056, lo que indica que existe relacion directa muy baja entre las
dimensiones contrastadas, mientras que el valor de la significancia bilateral es
0,650, mayor a 0,05, lo que permite asumir la hipo6tesis nula y se rechaza la
hipétesis alterna, por lo tanto, podemos afirmar que, la competencia no se
relaciona con la formacion laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Huamanga.

IV. DISCUSION

El realizar la presente investigacion me permite conocer sobre los aspectos de la
evaluacion de puestos y el perfil profesional que los trabajadores nombrados y
permanentes tienen, de cdmo estos estan relacionados en cuanto se refiere a la
competencia y productividad con la formacion laboral y la experiencia laboral en la
asignacion de puestos en la Municipalidad Provincial de Huamanga. Cudl es la

realidad laboral de la Municipalidad Provincial.

De otro lado debemos sefialar que, si bien el cuestionario de investigacién fue
validado, es también preciso sefialar en su aplicacién, esta tiene ciertas
limitaciones, toda vez que gran parte de los encuestados tienen limitacion en su

instruccion, asi como desarrollaron dicho instrumento basado en consideraciones
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personales que en muchos casos no responden a la realidad. Los resultados
obtenidos se han contrastado con documentos de gestion y entrevistas a los
funcionarios responsables del area de recursos humanos, tal es asi que se ha
encontrado que la Institucion cuenta con los siguientes documentos de gestion

referidos al tema investigado:

MOF - Manual de organizacion y funciones.
ROF -- Reglamento de organizacién y funciones.
CAP -- Cuadro de asignacién de personal.

PAP -- Presupuesto analitico de puestos.

MNCC—Manual normativo de clasificacién de cargos.

Revisado estos documentos se ha encontrado que estan orientados a establecer
el perfil profesional de los trabajadores de la Municipalidad, con los requisitos
generales para cada cargo clasificado, estableciendo ello en base a normas
anteriores a la ley servir; sin embargo, no encontramos ninguin documento de
gestion que permita establecer la evaluacion de puestos en la Municipalidad, no
existe directivas que establezcan el procedimiento a seguir en dicha evaluacion;

no existe formato de evaluacion de puestos.

La tabla de contraste N° 7, nos permite sefialar que en relacién a la variable
evaluacion de puestos, el porcentaje mayoritario de trabajadores que equivalen al
53.3% (32) consideran que existe un nivel regular de evaluacion de puestos, un
40% (24) trabajadores consideran que la evaluacion de puestos es buena y un
6.7% (4) de trabajadores sefialan que es deficiente; por otro lado, en relacion a la
variable perfil profesional, el porcentaje mayoritario equivalente al 58.3% (35) de
trabajadores consideran que existe nivel regular de perfil profesional, un 36.7%
(22) trabajadores sefialan que es bueno y un 5.0% (3) trabajadores sefialan que el
perfil profesional de los trabajadores es deficiente. El valor de Tau b Kendall =
0,145, (segun la tabla 13), indica que existe una relacion directa muy baja entre

las variables contrastadas, mientras que el valor de la significancia bilateral es
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0,243, mayor a 0,05, lo que permite asumir la hipétesis nula y se rechaza la
hipodtesis alterna, por lo tanto, podemos afirmar que la evaluacion de puestos no
se relaciona con el perfil profesional de los trabajadores en la Municipalidad
provincial de Huamanga. Resultados que se contradicen con los documentos de
gestion y confirman la realidad, las mismas que realizado el analisis, se tiene que
durante los afios 2017 y afios anteriores a ella, no se han realizado evaluaciones
a los trabajadores de la Municipalidad Provincial, asigndndoseles puestos
laborales solo por necesidad de servicio y muchas veces solo por decision
politica, no existiendo ningun tipo de documento en la Municipalidad llamese
Directiva o Reglamento que permita desarrollar una evaluacion periddica o anual
a los trabajadores. A la actualidad se tiene el proyecto de mapeo de plazas, la
cual se encuentra a la espera de presupuesto para su ejecucion. En tal sentido se
hace necesario que las autoridades realicen los esfuerzos necesarios a fin de
ejecutar dicho proyecto, la misma que permitira aplicar evaluacion periodicas o

anuales a los trabajadores.

En los resultados mostrados en la tabla de contraste N° 8, se puede sefialar que
en relacion a la variable productividad de la evaluacion de puestos, el porcentaje
mayoritario de trabajadores que equivalen al 61.7% (37) muestran un nivel regular
de productividad, un 26.7% (16) trabajadores muestran un nivel bueno de
productividad y un 11.7% (7) trabajadores muestran un nivel deficiente de
productividad; por otro lado, en relacidbn a la variable formacion laboral, el
porcentaje mayoritario equivalente al 55.0% (33) de trabajadores muestran un
nivel regular de formacion laboral, un 38.3% (23) trabajadores muestran un nivel
bueno de formacién laboral y un 6.7% (4) trabajadores muestran un nivel
deficiente. El valor de Tau b Kendall = 0,267(segun la tabla 14), lo que indica que
existe una relacion directa baja entre las dimensiones contrastadas, mientras que
el valor de la significancia bilateral es 0,29, mayor a 0,05, lo que permite asumir la
hipétesis nula y se rechaza la hipoétesis alterna, por lo tanto, podemos afirmar que,
la productividad no se relaciona con la formacién laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Huamanga. Debemos precisar que los resultados
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reflejan la manifestacion de los propios trabajadores, quienes consideran en
muchos casos que la productividad representa el asistir a sus labores y
permanecer en su puesto laboral, cuando la productividad es el indicador de
eficiencia que tiene el trabajador en el desempefio de sus funciones, de otro lado
también consideran que la formacién laboral viene a ser el haber aprendido una
labor durante afios, por lo que ya tienen formacion laboral, cuando en realidad
este es un proceso sistematico y dinamico, que poco a poco va descubriendo y
desarrollando en las personas capacidades y aptitudes que le van preparando
para el desarrollo eficiente de una actividad profesional o laboral. En este contexto
podemos afirmar que no necesariamente el resultado responde a la realidad sino
a un criterio muchas veces sesgado de los trabajadores, debido a intereses

particulares de no mostrar sus reales formaciones laborales.

En los resultados mostrados en la tabla de contraste N° 9, se puede sefialar que
en relacién a la variable competencia de la evaluacion de puestos, el porcentaje
mayoritario de trabajadores que equivalen al 51.7% (31) muestran un nivel regular
de competencia, un 41.7% (25) trabajadores muestran un nivel bueno de
competencia y un 6.7% (4) trabajadores muestran un nivel deficiente; por otro
lado, en relacién a la dimension experiencia laboral, el porcentaje mayoritario
equivalente al 53.3% (32) de trabajadores muestran un nivel regular de
experiencia laboral, un 38.3% (23) trabajadores muestran un nivel deficiente de
competencia. El valor de Tau b Kendall = 0,056(segun la tabla 15), lo que indica
que existe relacion directa muy baja entre las dimensiones contrastadas, mientras
que el valor de la significancia bilateral es 0,650, mayor a 0,05, lo que permite
asumir la hipotesis nula y se rechaza la hipoétesis alterna, por lo tanto, podemos
afirmar que, la competencia no se relaciona con la experiencia laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga. Si se entiende la
competencia laboral como aquella capacidad para desarrollar con éxito una
actividad o trabajo especifico o aquella que a decir de Sagi_Vela (p.86) “conjunto
de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y

guerer hacer) que, aplicados en el desempefio de una determinada
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responsabilidad o aportacion profesional, aseguran su buen logro”, entonces
podemos sefialar que si hay relacion entre la dimension competencia y la
experiencia laboral contraria a la afirmacion del mayor porcentaje de los

trabajadores.

En los resultados mostrados en la tabla de contraste N° 10, se puede sefialar que
en relacion a la variable productividad de la evaluacion de puestos, el porcentaje
mayoritario de trabajadores que equivalen al 61.7% (37) muestran un nivel regular
de productividad, un 26.7% (16) trabajadores muestran un nivel bueno de
productividad y un 11.7% (7) trabajadores muestran un nivel deficiente; por otro
lado, en relacion a la dimension experiencia laboral, el porcentaje mayoritario
equivalente al 53.3% (32) de trabajadores muestran un nivel regular de
experiencia laboral, un 38.3% (23) trabajadores muestran un nivel bueno y un
8.3% (5) trabajadores muestran un nivel deficiente., El valor de Tau b Kendall =
0,098(segun la tabla 16), lo que indica que existe relacion directa muy baja entre
las dimensiones contrastadas, mientras que el valor de la significancia bilateral es
0,419, mayor a 0,05, lo que permite asumir la hipétesis nula y se rechaza la
hipétesis alterna, por lo tanto, podemos afirmar que, la productividad no se
relaciona con la experiencia laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Huamanga. Ante este resultado, estamos nuevamente en la
incertidumbre de que si los trabajadores al desarrollar el cuestionario de
investigacién respondieron de acuerdo a su condicibn o si esta responde a
intereses de no mostrar su condicién o situacion real, puesto que productividad si
responde a una relacion directa con la formacion profesional y la experiencia
laboral que son las que permiten al trabajador desarrollar aptitudes y capacidades

en el desempeiio de sus labores.

En los resultados mostrados en la tabla de contraste N° 11, se puede observar
qgue en relacion a la variable competencia de la evaluacién de puestos, el
porcentaje mayoritario de trabajadores que equivalen al 51.7% (31) muestran un

nivel regular de competencia, un 41.7% (25) trabajadores muestra un nivel bueno
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de competencia y un 6.7% (4) trabajadores muestran un nivel deficiente; por otro
lado, en relacién a la dimension formacion laboral, el porcentaje mayoritario
equivalente al 55.0% (33) de trabajadores muestran un nivel regular de formacion
laboral, un 38.3% (23) trabajadores muestran un nivel bueno de formacion laboral
y un 6.7% (4) trabajadores muestran un nivel deficiente.,El valor de Tau b Kendall
= 0,056(segun la tabla 17), lo que indica que existe relacion directa muy baja entre
las dimensiones contrastadas, mientras que el valor de la significancia bilateral es
0,650, mayor a 0,05, lo que permite asumir la hipotesis nula y se rechaza la
hipétesis alterna, por lo tanto, podemos afirmar que, la competencia no se
relaciona con la formacion laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Huamanga.

Resultado en general obtenido que se contrasta con los antecedentes de la
realidad problematica nacional y sobre todo loca respecto a la situacion laboral en
las Municipalidades, donde existe personal nombrado incorporado sin el perfil
requerido y que viene ocupando plazas sin los requisitos minimos establecidos en
el Manual normativo de clasificacion de cargos de la Municipalidad Provincial de
Huamanga, resultado ademas que se contrasta con la falta de evaluacion de

cargos en la Municipalidad.

V. CONCLUSIONES.

Realizada la Investigacion se encontr0 que la evaluacion de puestos no se
relaciona con el perfil profesional de los trabajadores en la Municipalidad
provincial de Huamanga.

Respecto a la productividad tenemos que no se relaciona con la formacion laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga.

En cuanto a la competencia se demostr6 que no se relaciona con la experiencia

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga.
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De otro lado tenemos que a productividad no se relaciona con la experiencia

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga.

Finalmente tenemos que la competencia no se relaciona con la formacion laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga.

VI. RECOMENDACIONES.

A la Institucion, emitirr e implementar Directivas, Reglamentos y formatos
respecto al procedimiento periédico a seguir para la evaluacion de los

trabajadores nombrados y permanentes.

Al Alcalde y Gerente Municipal destine el presupuesto necesario para la
ejecucion del proyecto de mapeo de puestos en la Municipalidad Provincial de

Huamanga.

Al Alcalde, Gerente Municipal y responsable del area de recursos Humanos
implemente cursos de capacitacion que permitan fortalecer las capacidades y

aptitudes de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.
Al responsable del area de recursos humanos implemente y ejecute la

evaluacion de puestos de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huamanga.
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ANEXO 1
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las normas del uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.
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ANEXO 2

FICHA TECNICA.

. NOMBRE:

Cuestionario de evaluacion de puestos y perfil profesional

. OBJETIVOS:

El siguiente cuestionario tiene como objetivo diagnosticar de manera
individual el nivel de evaluacion de puestos y perfil de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huamanga, asi como la relacidon que existe entre
ambas.

AUTOR:

Lic. Luis Alberto Quicafo Escalante

ADMINISTRACION:

Individual

. DURACION:

Aproximadamente 15 a 20 minutos

. SUJETOS DE APLICACION:

Trabajadores nombrados y permanentes de la Municipalidad Provincial de
Huamanga

. TECNICA:

e Observacion

e Test

. MATERIAL.:

e Cuestionario

PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

PUNTUACION
, RANGO O NIVEL
NUMERICA
1 Sl
2 EN PARTE
3 NO
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ANEXO 3

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE PUESTOS.

NOMBRE: ... EDAD:
.............. ANOS:.....coovin,
ESPECIALIDAD: ..., GENERO: Masculino Femenino:

Estimado trabajador, la presente encuesta tiene por finalidad obtener informacion acerca
de la evaluacion de puestos que se desarrolla dentro de la Municipalidad Provincial de
Huamanga. A continuacion, se desarrolla un total de 20 preguntas las mismas de usted
debera leer detenidamente a efectos de contestar cada una de ellas con la mayor sinceridad

optando por marcar la opcion que mas se aproxime a la que usted crea por conveniente.

No

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

ESCALA

IS
31dvd

ON

PRODUCTIVIDAD

Usted tiene conocimiento si se realizd la evaluacion de puestos en la Municipalidad?.

Tiene conocimiento si los trabajadores de la Municipalidad participaron en la evaluacion
de puestos.

Considera que la productividad de los trabajadores es importante para ser tomada en
cuenta en la evaluacién de puestos.

Est4 de acuerdo en que la productividad de los trabajadores debe medirse en base a los
resultados obtenidos durante su labor?

Considera que la productividad esta relacionado con la competencia en la evaluacion de
puestos?

Cree usted que la Gestion municipal influye en la productividad de los trabajadores?

Considera que la productividad esta relacionado a otros factores externos al trabajador o
colaborador municipal?

Considera que la experiencia es un factor muy importante en la productividad laboral?

Considera que la capacitacion es importante en la productividad?

Esta de acuerdo con la implementacién de medidas de control y fiscalizacion (control de
horario, etc) a fin de mejorar la productividad?
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COMPETENCIA
1| Conoce usted que es la competencia laboral?
2 | Conoce la competencia que desempefia usted en el puesto laboral que viene asumiendo?
3| Cree usted que la Gestion Municipal tomd en cuenta la competencia de los trabajadores
para la evaluacidn de puestos en la Municipalidad?
4 | Considera usted que es competente para el puesto que ocupa actualmente?
5| Cree usted que la competencia laboral influye para la evaluacion de puestos?
6| ¢Considera que la Unidad de Recursos Humanos toma en cuenta la competencia al
momento de ubicar a cada trabajador en determinado puesto laboral?
7| Cree usted que la competencia esté relacionado a otros factores como la productividad y la
experiencia laboral’
8| Cree usted que la competencia laboral es importante en el desempefio de los trabajadores?
9| Considera que la Unidad de Recursos Humanos tomo en cuenta la competencia laboral de
los trabajadores al momento de asignarles su puesto laboral?
10 | Cree usted que la Municipalidad incorporé personal de acuerdo a su competencia laboral?
CUESTIONARIO DE PERFIL PROFESIONAL.
NOMBRE: ... EDAD:
.............. ANOS:.....covnn,
ESPECIALIDAD: .. ..ot GENERO: Masculino femenino:

Estimado trabajador, la presente encuesta tiene por finalidad obtener informacion acerca
de la evaluacion de puestos que se desarrolla dentro de la Municipalidad Provincial de
Huamanga. A continuacion, se desarrolla un total de 20 preguntas las mismas de usted
debera leer detenidamente a efectos de contestar cada una de ellas con la mayor sinceridad

optando por marcar la opcion que mas se aproxime a la que usted crea por conveniente.

No

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

IS

FORMACION PROFESIONAL

Sabe usted que es la formacion profesional?
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Podria decirnos si usted tiene formacion profesional?

3 Considera que la asignacion de puestos deberia realizarse tomando en cuenta la
formacion profesional de cada trabajador?

4 - . L o . ., .

Podria sefialar si usted en los ultimos afios ha continuado su formacién profesional?

5 Considera usted que actualmente el puesto laboral que viene ocupando corresponde a
su formacion laboral?

6 Cree usted que el mapeo de puestos fue realizado acorde a la necesidad del perfil
profesional requerido para cada puesto laboral?

7 Considera usted que la formacion laboral de los trabajadores nombrados y permanentes
ha ido en constante ascenso o no?

8 Considera que la formacion laboral de los trabajadores requiere de incentivos
econdmicos o retributivos?

9 ¢Considera que la formacion laboral es determinante como factor en la seleccion de
personal en la Municipalidad?

10 Calificaria como adecuada, la formacion profesional del personal nombrado y
permanente de la municipalidad?
EXPERIENCIA LABORAL

1 Conoce usted si la experiencia laboral fue tomada en cuenta durante la evaluacion y
mapeo de puestos?

2 : L ~

Cree usted que es importante la experiencia laboral en el desempefio laboral?

3 Considera usted que la experiencia laboral es considerada al momento de seleccionar
personal en la Municipalidad?

4 Considera usted que la experiencia laboral est4 relacionada con la productividad y
competencia?

5 ¢Consideraria usted a la experiencia laboral, en relacién a la formacion profesional,
como el factor mas importante para la productividad?

6 Cree usted que el personal de la Municipalidad es mayormente de experiencia laboral
que de formacién profesional?

7 Si su respuesta anterior fue si, considera que ello contribuye a la eficiencia y eficacia
en el desempefio de la gestién publica?

8 ¢En general, considera que el desempefio laboral del personal de la Municipalidad es
bueno?

9 Cree usted que al momento de la asignacion de un puesto debe considerarse primero
como factor determinante, la experiencia laboral antes que la formacion profesional?

10 Cree usted que la experiencia deberia tomarse en cuenta al momento de realizar la

evaluacion del personal?
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ANEXO 4

Cuadro de Operacionalizacion de variables.

Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala
Conceptual operacional
Determinar el valor relativode | Es el control vy Efectividad. Ordinal.
cada puesto, segin su | evaluacion del (3) Sl
contribucién e importancia a | rendimiento de los Eficiencia. (2) EN PARTE
los intereses  de una | trabajadores a través | Productividad (1) NO
organizacion, para lo cual en | de encuestas, Calidad.
L este proceso se consideran | entrevistas y
a
. diferentes factores de acuerdo | evaluacion de file.
Evaluacion . o
a la metodologia y técnicas
de puestos . . .
utilizadas y sistematizadas
como puede ser habilidades
requeridas, responsabilidades,
esfuerzos y las condiciones de Habilidades Ordinal.
trabajo. . operativas. 3) sl
Competencia . B
Orientacion (2) EN PARTE
al logro (1) NO
Es el conjunto de habilidadesy | Es la formacion
capacidades  generales y | académica adquirida ) )
. o ) ) Estudios Ordinal.
especificas certificadas | a través del tiempo o
. . . ) » universitarios 3) sl
apropiadamente  por quien | verificada a través | Formacion
. o ) (2) EN PARTE
tiene la competencia juridica | de su  file y | laboral.
. . Cursos. (1) NO
para ello, que permiten que | entrevistas.
. . Eventos
Perfil alguien sea reconocido por la
profesional sociedad como profesional,
permitiendo que se le pueda
encomendar y desempefar
eficientemente las tareas para o )
. Experiencia Afios de Ordinal.
las que se le supone capacitado
laboral servicio. (3) Sl
y competente.
Desempefio. (2) EN PARTE

(1) NO
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ANEXO 5

MATRIZ DE CONSISTENCIA.

TITULO: Evaluacion de puestos y el Perfil profesional en la Municipalidad Provincial de Huamanga. 2017.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO DE METODOLOGIA
INVESTIGACION

General General General Variable 1: Tipo de investigacion:

¢Cudl es la relacion entre la Establecer la relacion entre Existe relacion La Evaluacién de Correlacional y Poblacion:
Evaluacion de puestos y el Perfil | la Evaluacién de puestos y el | significativa entre la | puestos longitudinal Trabajadores nombrados y
profesional de los colaboradores de | Perfil profesional de los | Evaluacién de puestos y el permanentes de la
la Municipalidad Provincial de | colaboradores de la | Perfil profesional de los Dimensiones: Municipalidad Provincial de
Huamanga? Municipalidad  Provincial de | colaboradores de la .

g P o . Productividad Método de | Huamanga.
Huamanga. Municipalidad Provincial de

Especificos

PE1 (En qué medida Ia
Productividad se relaciona con la
Formacion laboral?

PE2 (En qué medidaLa
Competencia se relaciona con la
experiencia laboral?

PE3 (De qué manera La
productividad se relaciona con la
experiencia laboral?

PE4 (De qué manera La
competencia se relaciona con la
formacién laboral.

Especificos
OE1l Identificar como la

Productividad se relaciona con
la formacién laboral.

OE2 Identificar comola
competencia se relaciona con la
experiencia laboral.

OE3  Describircomo la
productividad se relaciona
conla experiencia laboral.

OE4  Describir  comola

Competencia se relaciona con la
formacion laboral.

Huamanga.

Especificos

HEL1 la Productividad se
relaciona con
laboral.

la Formacién

HE2 La Competencia se
relaciona con la experiencia
laboral.

HE3 La productividad se
relaciona con la experiencia
laboral.

HE4 La competencia se
relaciona con
laboral.

la formacion

Competencia
Variable 2:

Perfil profesional

Dimensiones:
1.Formacion laboral.

2. Experiencia laboral

investigacion:

Inductivo deductivo

Disefio de
investigacion:

Correlacional

Enfoque de
Investigacion

Cuantitativo

Muestra:

Los Trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Huamanga N° 50

Muestreo:

Técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos:

Técnicas:
Encuesta V1

Recoleccion de
informacion

Verificacion

Evaluacion estadistica de
indicadores de gestion.

Instrumentos:

Cuestionario de encuesta

Cuestionario de encuesta
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ANEXO 6

BASE DE DATOS

EVALUACION DE PUESTOS

PRODUCTIVIDAD

COMPETENCIA
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10
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PERFIL PROFESIONAL

FORMACION LABORAL

EXPERIENCIA LABORAL
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7

2 13| 4|5|6

1
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ANEXO 7

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

TABLA DE VARIANZA

ITEM VARIANZA
V1D1P1 .890
V1D1P2 .590
V1D1P3 448
V1D1P4 .590
V1D1P5 .548
V1D1P6 .648
V1D1P7 .362
V1D1P8 .790
V1D1P9 729
V1D1P10 .590
V1D2P11 .633
V1D2P12 462
V1D2P13 .562
V1D2P14 .557
V1D2P15 .333
V1D2P16 490
V1D2P17 .548
V1D2P18 762
V1D2P19 .690
V1D2P20 .533

PUNT_TOTAL_V1 59.562
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ITEM VARIANZA
V2D1P1 .748
V2D1P2 .862
V2D1P3 .662
V2D1P4 .948
V2D1P5 .762
V2D1P6 .548
V2D1P7 .633
V2D1P8 .790
V2D1P9 .562
V2D1P10 .648
V2D1P11 .848
V2D1P12 .562
V2D1P13 .548
V2D1P14 .733
V2D1P15 462
V2D1P16 448
V2D1P17 .514
V2D1P18 .390
V2D1P19 .648
V2D1P20 462

PUNT_TOTAL_V2 39.433




TABLA DE CORRELACION.

VARIABLE V1
R. DE
ITEM PEARSON | CONDICION
V1D1P1 538" VALIDO
V1D1P2 657" VALIDO
V1D1P3 557" VALIDO
V1D1P4 .380 VALIDO
V1D1P5 431 VALIDO
V1D1P6 485 VALIDO
V1D1P7 301 VALIDO Estadisticas de fiabilidad
V1D1P8 .408 VALIDO
V1D1P9 604" VALIDO Alfa de
Cronbach N de elementos
V1D1P10 .286 VALIDO
V1D1P11 535 VALIDO 845 20
V1D1P12 612" VALIDO
V1D1P13 499" VALIDO
V1D1P14 671" VALIDO
V1D1P15 497" VALIDO
V1D1P16 -290 VALIDO
V1D1P17 643" VALIDO
V1D1P18 550" VALIDO
V1D1P19 460 VALIDO
V1D1P20 695~ VALIDO

PUNT_TOTAL_V1

1




VARIABLE V2

R.DE

ITEM pearSON | CONDICION
V2D1P1 .328 VALIDO
V2D1P2 .337 VALIDO
V2D1P3 219 VALIDO
V2D1P4 513" VALIDO
V2D1P5 .295 VALIDO
V2D1P6 405 VALIDO
V2D1P7 .297 VALIDO
V2D1P8 .346 VALIDO
V2D1P9 662" VALIDO
V2D1P10 498 VALIDO
V2D1P11 490" VALIDO
V2D1P12 .333 VALIDO
V2D1P13 .330 VALIDO
V2D1P14 .329 VALIDO
V2D1P15 531 VALIDO
V2D1P16 .270 VALIDO
V2D1P17 .300 VALIDO
V2D1P18 505 VALIDO
V2D1P19 462" VALIDO
V2D1P20 496" VALIDO

PUNT_TOTAL_V2 1
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ANEXO 8

SOLICITO: APLICACION DE
CUESTIONARIO
DE TRABAJO DE
INVESTIGACION.

SENORA GERENTE MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUAMANGA- AYACUCHO.

5.G.~
LUIS ALBERTO QUICANO ESCALANTE,
R identificado con DNI N° 28266804, con domicilio real
‘. .' rvrs en el Jr. Ica N° 318 del Distrito de San Juan Bautista
~—10 ”‘zJ A provincia de Huamanga, estudiante de Pos grado de
= O é_""\‘;_;,q{'vuxf,,\? U —— la Universidad César Vallejo, ante usted me presento

y digo:
Que al amparo de la constitucion del Estado art. 2° inc. 20 que consagra el derecho
de peticion concordante con lo establecido en la Ley N° 27444-Ley del
Procedimiento Administrativo General, asi como con la Ley de Transparencia en la
Informacion y en la necesidad de realizar mi trabajo de investigacion “La evaluacion
de puestos y el perfil profesional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huamanga”, me apersono por ante su despacho, a fin de solicitar se me autorice

la aplicacion del cuestionario a los trabajadores nombrados y permanentes.
Por lo expuesto:

Pido a usted sefior Gerente Municipal autorizar mi peticién.

2 julio del 2018

T T

Ayacucho, 1




ANEXO 9

=

2.3 Rt
e

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAMANGA b
DESPACHO DE ALCALDIA T e

Higs humang

“Ano del Dialogo y la Reconciliacion Nacional”

Ayacucho, 20 de Julio del 2018

CARTA N° 044 - 2018-MPH-A/12

SENOR:

LUIS ALBERTO QUICANO ESCALANTE
Estudiante de Maestria

Presente.-

ASUNTO : Autorizo aplicacion de cuestionario

Es grato dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente, en atencién a la solicitud
presentada con el registro 16928, consiguientemente se acepta la peticion y se
AUTORIZA a fin de que el Lic. Luis Albero Quicafio Escalante, puede realizar trabajos de
investigacion aplicada a mi representada a través de cuestionarios a los trabajadores
nombrados y permanentes, a fin recopilar datos y desarrollar el trabajo de investigacion
de la tesis “EVALUACION DE PUESTOS Y PERFIL PROFESIONAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAMANGA”.

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentamente,

GHRENTE MUNICIPAL
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FORMACION LABORAL

EXPERIENCIA LABORAL

PERFIL PROFESIONAL

N P1| P2| P3| P4|P5|P6| P7|P8]| P9|P10|Ptje Nivel P11|P12|P13|P14|P15{P16|P17|P18|P19|P20| Ptje Nivel Total Nivel
1833 313131311111 341127 Bueno 1331313133124 3 :3}27% Buena 54 Buena
2431121212121 1) 230007 ] Deficientedt 1| 1] 21 140 21 21.).2.0.2 %13} 1.} 14| Deficiente’};31 Deficiente
3 1131 3} 121 byt padnisiaidl Deficiente |31 1 1034431 3.1 3 182 k20 3:F 26 Buena 40 Regular
48341 31 34 3 1 2: 2904880 B3 HROSIEE Bueno L e T e o e e T ieese gl (VD) IS 8PS il e B L4 Regular 47 Buena
SELLI-LY 29303080 24 e 20IE 28 AR Deficientes] | s 3 20062 2 s i i B2t i 21 Regular 39 Regular
63| 14312 bapldad a3 17| Deficiente | 18] 2 333 b 1o ) 1) 377 Deficiente ] 34 Deficiente
Zekri3ol 3 4 24 ¥k sl e2sn 3l 22 Regular 2ol 3iE 2t i 2l on 28 3k 20 23 Regular 45 Regular
8y 3 | 231332032 1301025 Bueno b B B B B [0 U0 Lol B B e i e T Gl P il ok | Regular 46 Buena
9k kA a2 2eiiz2eE el g s vt i Deliciente s ] 2 5 3 D 302N 2 b 30 e Su i 2025 Buena 42 Regular
10 3.1 113 L3003 L 38l 3Rl 32423 Regular 2alp3 2R3l 2333 2 327 Buena 50 Buena
30 3] 11340 33 2313 aneailas Bueno Bils3elrs3meEl) 3 31 27 31 29 2125 Buena 53 Buena
128 313080 2.0 2.k 2:0 3 L2033} 26 Bueno Siupwacgelu el 20 2t 30 202 -2 20 Regular 46 Buena
438202 - 200 3288308520 203003 26 Bueno Setegdabrdataal-a b3y 24 2.1-3 1 1.1 26 Buena 52 Buena
My 13 22 2% 110 e Deficlente 3 221111 2131311138121 Regular 37 Regular
15 3L 2 i3 3 2 3ok 301 .30 2128 Bueno g3t 331 313131 2FE3)121.28 Buena 53 Buena
16) 3 3ifduh 3-8 3 k) 3 %] 1 1201 Regular 13|11} 1]1}1}1}1] 1]12]| Deficiente| 32 Deficiente
17 2 1 3 3ah 3 2030 2.0 242K .2.1.24 Bueno 31 2FE3Fr8)31.24%21.3§31 2125 Buena 49 Buena
18F 2 1 30313 ek 2ep k3o 30 201 29 Regular 1173121313131 31213) 2125 Buena 46 Buena
W3 L3 | 23303y 3:8.2.1 24 Bueno 2331213812125 2] 3.1L25 Buena 49 Buena
2003 31 11 3888 30303128 Bueno 212121312 2123831 212]22 Regular 50 Buena
20y 1 11| 213 2.0 222023 k36 Deticlente] 1.1 313|313 1.112]11}:2}111]20 Regular 36 Deficiente
2213131313183 131403381 29025 Bueno 243121218183t 2k21 212238 Regular 48 Buena
231 313131312121 813]1313128 Bueno 2131213138341 21213111381}]24 Buena 52 Buena
24 31 11313¢+3183F2:21211 21 Regular 1133831311422 212121 Regular 42 Regular
251 31 3431213212113 +21 1120 Regular 112213123} 3|]2]3]|3}]24 Buena 44 Regular
26] 3] 3131213 ]3]11312}]11124 Bueno 121221321} 2]| 1] 2| 18| Deficiente | 42 Regular
2731 3|13 1]13}|3}1}13|3}|3]26 Bueno 21 213121313328} 3]26 Buena 52 Buena
28 3|1 3| 3|1]2}|2|2|3|3}]|2]24 Bueno 3t3l3l2181 2111212121523 Regular 47 Buena
291 3 3 3 3 3 3 1 1 3 1 24 Ruenn 1 3 1 1 1 3 3 2 3 3 21 Regular a5 Buena
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301 31 3}131}3 1 1 11113 1120 Regular 113 111 111132 1| 1] 15)] Deficiente| 35 Deficiente
313111311 2f2f{1|2|3]3]21| Regular 113111333113 |3|3|24 Buena 45 Regular
321 3 11313313 1121} 3 1123 Regular 311 113131313 13]3]|3]26 Buena 49 Buena
331 f113|3]2]2}2]3]3]3]|23 Regular 31213321213} 2|2]23 Regular 46 Buena
341111213133 1})1]|2}2]19 Regular 3211121313 }|1]211]3]2 Regular 40 Regular
351 2 113 3 2121311 1121420 Regular 3131} 2 1 2] 2 1 1 312120 Regular 40 Regular
36| 1111312221 |3|2]2]19| Regular 1131112113 J1]2] 1] 1] 16| Deficiente| 35 Deficiente
37 31313131313 ]3]3]3]|3]30 Bueno 213123322 |3|1]|3]|24 Buena 54 Buena
38{ 11113132} 2]2|3]3] 3|23 Regular 213111313111} 2)12|21]20 Regular 43 Regular
39 1113|313 |3|3(3]|3|1]|024 Bueno 313113312313} 2]3]26 Buena 50 Buena
401 2 111 3|3|3}13]113]3]|3]2s Bueno 113121311333} 3]3]25 Buena 50 Buena
4111121311111 f1r]2)2]15|Deficiente|l 3| 21|21 1]2]2] 1] 1] 15] peficiente| 30 Deficiente
4213111311122 212121]11]19 Regular 11313133221 ]2]3]23 Regular 42 Regular
431 1 133]2)3|311]3|2]1]}]22] Regular 112121312313 2]3]2]23 Regular 45 Regular
4413111312212 2]2]|1]19]| Regular 1313313221 2]3]23 Regular 42 Regular
451 1 11131322 2}3|3]|3]23| Regular 2311131 1]1|2] 2] 1] 17| Deficiente| 40 Regular
461 3 1313131313} 3]3|3]3]30 Bueno 2131213321231} 2]23 Regular 53 Buena
47/ 1 1113|1222 2]2|1]17|Deficiente] 1332311211121 3]20 Regular 37 Regular
481 3 1 2| 3111313 }|21212|1]22 Regular 1131313312112 2]21 Regular 43 Regular
491 1 1113|3122 2]3|3]|3]23 Regular 2131113131111 212]1]19 Regular 42 Regular
501 3| 3 1f(121)1 1 11 1) 3] 2|18|Deficiente|] 1| 3f 2] 2|3|3}2|2|2]3]23 Regular 41 Regular
511 21333131313 }313]3]29 Bueno 2131231313231 2]224 Buena 53 Buena
521|123 2}212|3|1]3]20 Regular 3131213121 2]|]2|3|2]3]25 Buena 45 Buena
5311213111 212}2|3|1]3]20 Regular 1 (311121313331} 21]22 Regular 42 Regular
541 1121311313} 3]3|3]1]23] Regular 13121313231 3]3]24 Buena 47 Buena
55131113131 ]1f{1]2|3]1]|19] Regular 3111311 1]3|1}2]3]|]19 Regular 38 Regular
56 21 213|323 ]1|3}3}3]2s Bueno 313121311333 ]1]2]224 Buena 49 Buena
5711111 2]3|3]2|3]1|2]2]20] Regular 312111213212} 1| 1] 18] Deficiente| 38 Regular
58l 1111231213113 |3]3]22 Regular 1121131313313 2]|2]23 Regular 45 Regular
5911213131321 2]|3}13]|3]2s5 Bueno 2131113133112 2]3]23 Regular 48 Buena
60 211|311 1]21113)13] 2119 Regular 113]1213}13]131|3 / 312125 Buena 44 Regular

SO f\\Squ-EG.

C.E.A. N°® 020




ANEXO

: MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: LA EVALUACION DE PUESTOS Y PERFIL PROFESIONAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAMANGA

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

NO

EN PARTE

Sl

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y
LA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION
YEL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
Y ELITEMS

NELALUIVUITY
ENTRE EL
ITEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

Si NO

St NO

St

NO

Si NO

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACION

EVALUACION DE PUESTOS

COMPETENCIA

PRODUCTIVIDAD

Efectividad

Desarrolla con
efectividad su labor
diaria

Eficiencia

Desempeiia su
funcién con eficiencia
para el logro de los
objetivos

Calidad

Desenvuelve su labor
con mucha calidad en
beneficio de la
Institucion

Habilidades
operativas

Demuestra grandes
habilidades
operativas en el
desempeiio de su
labor

Orientacion al
usuario

Despliega una labor
de orientacioén al
administrado
ciudadano que lo
requiere

PERFIL PROFESIONAL

FORMACION LABORAL

Estudios
universitarios

Demuestra mucho
interés para
continuar sus
estudios
universitarios

Cursos, eventos

Participa
continuamente
cursos y eventos de
capacitacion

EXPERIENCIA LABORAL

Afios de servicio

Adquiere mayores
conocimientos a
traves de la
experiencia laboral

Desempeiio
laboral

Mantiene un
desempefio laboral
acorde al puesto
laboral

72




ANEXO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO DE EVALUACION DOCENTE.
CUESTIONARIO DE PERFIL PROFESIONAL.

OBJETIVO: Determinar la relacion de la evaluacion de puestos y el perfil profesional de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga.

DIRIGIDO A: trabajadores nombrados y de caracter permanente de la Municipalidad
provincial de Huamanga.

VALORACION:

Evaluacién de puestos.

Deficiente Regular Bueno

Perfil profesional.

Deficiente Regular Bueno

/ /]

e
/

/Dr. Hilario VaIe?z:ela Pelayo
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egresado del Programa Académico de __G esfr on Prbliest de la Escuela

Je Posarado de la Universidad César Vallejo, autorizo (X), no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion
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