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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objeto de estudio proponer el perfil
de puestos como estructura para mejorar el rendimiento del personal en la
Municipalidad Distrital de Huallaga. Por lo que al momento de realizar un proceso
de seleccion para la contratacion del capital humano las instituciones publicas y
privadas deben elaborar un perfil de puesto acorde a las necesidades de la
organizacion, esto con la finalidad de ser transparente y justo que pueda ayudar al
area de recursos humanos a ubicar un personal idoneo y capaz de cumplir con
todas las expectativas propuestas, esto a su vez nos permitira asegurar el buen
rendimiento del personal encaminada al cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, cumpliendo con las expectativas dentro el mercado competitivo,
repercutiendo en la rentabilidad de la empresa y el cumplimiento de las metas
(Chiavenato 2019). Por consiguiente, el rendimiento del personal son aquellas
acciones o conductas observados a los colaboradores de la organizacion, siendo
relevantes y que pueden ser medios en términos de las competencias de cada uno
de ellos y su nivel de contribucién a la organizacion, que cuenta con habilidades
capaces de resolver problemas complejos (Espinoza y Toscano 2020). Para la
elaboracion del estudio de investigacion se utilizé referencias de diferentes autores
gue estan plasmado en el marco tedrico y que nos permitié relacionar con nuestras
variables de investigacion. La investigacion es de enfoque cuantitativo con disefio
descriptivo — propositivo, con una poblacion y muestra conformada de 12
servidores, se utilizo la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario,
de esta forma al trasladar las respuestas de los encuestados al SPSS nos permitio
la captura y un andlisis de datos para crear tablas y graficos con data compleja,
obteniendo los resultados en base a nuestra dimensiones y objetivos, llegando a la
conclusién que existe un nivel medio del 67% que los colaboradores no tienen
ninguin conocimiento adecuado sobre la aplicacion de un perfil de puesto para la
seleccién y reclutamiento del capital humano, en lo que respecta al rendimiento del
personal del 33 % con un nivel bajo, esto indica que la entidad no viene
desarrollando estrategias adecuadas en cuanto a mejorar el rendimiento de los
colaboradores, se ve reflejado al momento de realizar el analisis de ambas

variables.

vii



Asimismo, se realizé una propuesta de mejora con la finalidad de desarrollar
actividades en base a las estrategias propuestas con el proposito de incrementar la
eficacia y eficiencia de la gestion.

Palabras claves: Perfil de puestos, rendimiento laboral, reclutamiento, clima
laboral y motivacion.
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Abstract
The present research work has as object of study to propose the profile of positions

as a structure to improve the performance of the personnel in the Municipalidad
Distrital de Huallaga. Therefore, when carrying out a selection process for the hiring
of human capital, public and private institutions must develop a job profile according
to the needs of the organization, this in order to be transparent and fair that can help
the area of human resources to locate a suitable staff capable of meeting all the
proposed expectations, this in turn will allow us to ensure the good performance of
the staff aimed at meeting the objectives of the organization, meeting the
expectations within the competitive market, impacting in the profitability of the
company and the fulfillment of the goals (Chiavenato 2019). Consequently, the
performance of the personnel are those actions or behaviors observed in the
collaborators of the organization, being relevant and that can be average in terms
of the competencies of each of them and their level of contribution to the
organization, which has skills capable of solving complex problems (Espinoza and
Toscano 2020). For the development of the research study, references from
different authors were used that are reflected in the theoretical framework and that
allowed us to relate to our research variables. The research is of a quantitative
approach with a descriptive-purposeful design, with a population and sample made
up of 12 servers, the survey technique was used and the questionnaire as an
instrument, in this way when transferring the responses of the respondents to the
SPSS it allowed us to data capture and analysis to create tables and graphs with
complex data, obtaining the results based on our dimensions and objectives,
reaching the conclusion that there is an average level of 67% that the collaborators
do not have any adequate knowledge about the application of A job profile for the
selection and recruitment of human capital, with regard to the performance of the
staff of 33% with a low level, this indicates that the entity has not been developing
adequate strategies in terms of improving the performance of employees, it is It is
reflected at the time of performing the analysis of both variables.

Likewise, an improvement proposal was made in order to develop activities based
on the proposed strategies in order to increase the effectiveness and efficiency of

management.



Keywords: Job profile, job performance, recruitment, work envaronen and

motivation.



INTRODUCCION

La importancia que tiene estructurar adecuadamente el perfil de puestos por
cada area de la organizacion, es fundamental su desarrollo, siguiendo los
procesos Yy lineamientos para la contratacion del personal idoneo y posterior
desenvolvimiento eficiente en las funciones encomendadas, tiene como
consecuencia un nivel éptimo en el rendimiento del trabajo, en relacion a la
experiencia, habilidades y actitudes que posee el trabajador, llegando a
satisfacer la demanda en relacion a las metas de la entidad, como resultado

de ello ofrecer un 6ptimo servicio a los usuarios (Vallejo, 2016).

Por consiguiente, en las organizaciones publicas recae directamente la
responsabilidad al area de recursos humanos, el cual debera desarrollar con
eficiencia una estructura de perfil de puestos en relacion a la necesidad de la
entidad y optar por el personal idéneo para los cargos propuestos, se basara
en optimizar los lineamientos de seleccion y reclutamiento del personal, en
base a habilidades y destrezas y posteriormente desarrollarlos mediante

planes de capacitacion y entrenamiento (Salas, 2018).

Es conveniente que la entidad este conformado con trabajadores que estén
motivados para desempefiar sus actividades eficientemente, logrando
satisfacer los objetivos trazados por la entidad mediante la contratacion de
personal ideal, primero se debe establecer lineamientos para estructurar los
cargos laborales, analizando, verificando y supervisando el desempefio de las
funciones necesarias para cubrir dichos cargos, siguiendo con el
procedimiento al momento de la seleccion para reducir el riesgo de contratar
un personal que no cumpla con las expectativas de la demanda de la entidad,
y por la cual no afecte el rendimiento laboral de forma negativa (Torres y
Vasquez, 2017).

Asimismo, los cambios del entorno y las nuevas tecnologias, hacen que las
organizaciones deben estar listas para afrontar los factores de la

globalizacion, y de esta forma tomar iniciativa a los nuevos retos mediante el



direccionamiento y la administracion del talento humano en referencia a los
lineamientos de seleccion del personal a través de un planteamiento
adecuada de perfil de puestos, obteniendo el talento humano esencial para
cada area de la entidad, y aportando a los logros de los objetivos establecidos,
en consecuencia se puede indicar que la estructura de perfil de puestos es

una herramienta estratégica (Quispe, 2016)

Por otra parte, se debe tener en cuenta la importancia de la cultura
organizacional lo cual se establece lineamientos en orientacion a la mision y
vision de la entidad, velando en la cultura de trabajo, en equipo y el
compromiso de los servidores ante los otros, de esta forma lograr los objetivos
establecidos en su cumplimiento, como también establecer una comunicacion
eficaz y directa sin salir de los lineamientos establecidos por la entidad
(Chiavenato, 2019)

Establecer una adecuada estructura de perfil de puestos, es mas dedicado y
minucioso, lo cual necesita procedimientos y lineamientos que deben guardar
correlacion entre las funciones, habilidades y actitudes para cada perfil de las
areas de la organizacion. Al mejorar la forma de evaluacion para los puestos
o perfiles como también las condiciones del trabajo, facilita optimizar el
rendimiento, satisfaccién y productividad laboral (Abril, 2018).

A nivel internacional, en Colombia segun Valencia (2019), menciona que para
ser eficientes se deben adoptar modelos estructurales que estén parametros
a las estrategias y metas de la organizacion, y cumplir con los objetivos
establecidos. Para ello los modelos deben estar alineados al trabajo en
equipo, innovacién, generacion de valor para los clientes y accionistas, como
también la optimizacion de los procesos, por consiguiente, el desarrollo de los
perfiles de puestos debe ser lo mas idéneo posible y direccionado a la
basqueda de personal con habilidades y destrezas con el fin de contribuir a
los logros de la organizacion.

Asimismo, en México segun Pefa (2016), indica que el problema que se

enfrentan las organizaciones a seleccionar el personal y los altos costos, es



por una mala decision, sin tener en cuenta los procedimientos o lineamientos
para la busqueda del personal idéneo, por lo cual se debe utilizar herramientas
de seleccion optado por un modelo basado en competencias, ya que son
caracteristicas personales que difieren entre el desempefio excelente y el
trabajo promedio asignado, por lo cual cualquier caracteristica mental, fisica
o emocional que ayuda en el desarrollo del trabajo con eficiencia propicia un

rendimiento excelente.

En Sudameérica, la gestion del capital humano esta orientado a establecer
factores como de comportamiento y aptitudes, los que son necesarios para
crear formas mas eficientes de trabajo por cada puesto de la organizacion,
logrando identificar las capacidades propias el personal que servir4 para
desarrollar, valorar, incentivar y promover a las personas (Quenaya, 2017).

Asimismo, se indica que los lineamientos de seleccion de personal se
direccionan en desarrollar una estructura de perfil de puestos para obtener el
talento humano necesario que busca la entidad, teniendo en cuenta los
factores de transparencia sin direccionamientos o favoritismos (Anccasi,
2019).

Se manifiesta también, que el reclutamiento de personal debera tener
concordancia con el perfil de los puestos en relacion a las herramientas
documentales de gestion como el Manual de Organizacién y Funciones
(M.O.F) establecidas por la entidad, de esta manera mejorar los servicios
brindados, y para alcanzar los objetivos de la entidad esta debe realizar la
evaluacion al personal en funcién al cumplimiento de sus actividades
(Portuondo, 2018).

Por lo expuesto, en el personal efectia un papel muy importante, siendo ellos
los autores de planear, administrar y vigilar los recursos de la entidad,
logrando un crecimiento sostenible, de esta forma son pieza fundamental para
la entidad (Garay, 2018).



Por consiguiente, no existe ninguna evaluacion de forma periddica, por ende,
el desempefo del personal afecta directamente al rendimiento de las

actividades encomendadas (Fernandez, 2005).

Se indica que existe personal contratado que no paso por el procedimiento
establecido por la entidad para su contratacion, y que meramente estuvieron
establecidos a tener un puesto o cargo directamente por la decision de
alcaldia. Por ende, en gran parte de las organizaciones designan personas en
los puestos laborales que son “recomendados o conocidos”, indicando el
motivo de economizar tiempo y recursos, trayendo como consecuencia un
nivel de cumplimiento bajo en el desarrollo de sus labores, no logrando las
expectaciones del puesto de trabajo y sobre todo con los objetivos de la
entidad (Litano, 2018).

En lineamiento con lo indicado anteriormente, si la organizacion no plantea
una correcta estructura de perfil de puestos ocasiona problemas de seleccién
de personal y su contratacion, trayendo como consecuencia un bajo
rendimiento del personal y no alcanzado en llegar a las metas propuestas por
la entidad, asimismo, entidades publicas no optan por determinar una
adecuada estructura de perfil de puestos acorde a sus objetivos y fines
publicos, motivo que siguen procedimientos desfasados o no actualizados, por
consiguiente todo proceso es complejo y Unico, que si se establece una
adecuada estructura de perfil de puestos se garantizara una buena seleccion
y contratacion de personal y el cumplimiento de forma eficiente con los
trabajos encomendados y por ende el rendimiento laboral tenga un nivel

optimo.

Es asi, que en especifico y directamente a la entidad, denominada
Municipalidad Distrital de Huallaga, cuenta con una estructura de puestos
deficiente, ocasionando que el proceso establecido por recursos humanos
esta enfocado de una manera errénea, de esta forma se sigue esta estructura
durante el proceso de seleccién y contratacion, pero no cubre con las

expectativas y lo formulado para cada perfil de puesto a ocupar en la entidad.



Siendo enfocado el presente trabajo de investigacion en tres areas especificas
los cuales son: a) sub gerencia de infraestructura y desarrollo urbano rural —

SG-IDUR, b) tesoreria y ¢) recursos Humanos.

Asimismo, el gerente del municipio no solicita los reportes de logros y metas
obtenidas por cada area para la evaluacion del personal, por tal situacion no
hay indicadores de gestion que se puedan utilizar para mejorar los servicios,
es por ello que determinar de forma adecuada una estructura de perfil de
puestos es relevante, porque garantiza el logro de metas y un o6ptimo
rendimiento de los trabajadores alineados a los objetivos de la entidad, por
tanto la estructura de perfil de puestos es un factor que ayudara no solamente
a la seleccion y contratacién sino a plantear capacitaciones y compromiso

para el cumplimiento de las actividades designados por la entidad.

Esto motivo que el estudio de proyecto de investigacion plantease como
problema general ¢(Como afecta la estructura de perfil de puestos al
rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga?, en
consecuencia, se plantearon los siguientes problemas especificos: a)
¢,Como afecta el andlisis de la estructura de perfil de puestos de la
Municipalidad Distrital de Huallaga?, b) ¢Como afecta la evaluacion del
rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga?, c) ¢ Cémo
el disefio de la estructura de perfil de puestos para mejorar el rendimiento del
personal?, d) ¢ CoOmo afecta la validacion de la propuesta por juicio de

expertos?.

Por tanto, el presente trabajo de estudio se justifica a nivel teérico, porque se
presentara investigaciones previas, teorias y conceptos claves para el
desarrollo de las variables, lo que permitird establecer solucion al problema
planteado. A nivel social, el presente trabajo de investigacién es
relevantemente significativo, porque quedara a disposicién de la comunidad
cientifica la teoria y los resultados obtenidos en relacion con las variables
estudiadas, permitiendo a otros investigadores o entidades consultar a
voluntad. A nivel practico, le permitir4 a la Municipalidad Distrital de Huallaga,

determinar adecuadamente los perfiles de puestos de cada area, mejorando



el rendimiento de personal y cumpliendo de forma 6ptima con los objetivos de
la entidad. Por ultimo, la justificacion metodoldgica del trabajo de investigacion
sera valiosa porque presentard instrumentos validados y confiables que
podran ser utilizados por otros autores en sus trabajos de investigacion, lo
cual les ayudara para la recoleccion de datos confiables sobre estructura de
perfil de puestos y rendimiento de personal.

Lo cual llevé a tomar como objetivo general: proponer el perfil de puestos
como estructura para mejorar el rendimiento del personal en la Municipalidad
Distrital de Huallaga. Por consiguiente, se dividio en los siguientes objetivos
especificos: a) Analizar la estructura de perfil de puestos de la Municipalidad
Distrital de Huallaga, b) Evaluar el rendimiento del personal de la
Municipalidad Distrital de Huallaga, c) Disefar la estructura de perfil de
puestos para mejorar el rendimiento del personal, y d) Validar la propuesta por
juicio de expertos, teniendo en cuenta que la estructura de perfil de puestos

mejorard el rendimiento del personal.

Asimismo, tenemos como hipétesis de investigacion, Ho: El perfil de puestos
como estructura no afecta de forma significativa el rendimiento del personal
de la Municipalidad Distrital de Huallaga y como hipétesis alterna tenemos,
Hi: El perfil de puestos como estructura si afecta de forma significativa el
rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga.

En cuanto a las hipotesis especificas se presenta los siguientes: como primera
Ho: El andlisis de perfil de puestos de trabajo no afecta de forma significativa
el rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga, Hi: El
analisis de perfil de puestos de trabajo si afecta de forma significativa el
rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga, como
segunda Ho: El perfil de puestos no afecta de forma significativa la evaluacion
del rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga, Hi: El
perfil de puestos si afecta de forma significativa la evaluacion del rendimiento
del personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga, como tercera Ho: La
propuesta de disefio de estructura de perfil de puestos no afecta de forma

significativa el rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital de



Huallaga, Hi: La propuesta de disefio de estructura de perfil de puestos si
afecta de forma significativa el rendimiento del personal de la Municipalidad
Distrital de Huallaga, y como cuarta Ho: El perfil de puestos como estructura
validada por expertos no afecta de forma significativa el rendimiento del
personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga, Hi: El perfil de puestos
como estructura validada por expertos si afecta de forma significativa el

rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga.



MARCO TEORICO
Dentro de los trabajos previos para la revision de la bibliografia, se identificd
que si preexiste correlacion relevante entre las variables del trabajo de
investigacién, tal como lo mencionado por Rodriguez (2020), en su trabajo
denominado “Disefio de modelo de perfil de cargos, evaluacion de
desempefio por competencias y proceso de seleccién, acorde a las
necesidades de CM RED la 18 LTDA de Colombia”, planteo como objeto de
investigacién implementar un modelo de perfil de cargos y lineamientos de
seleccion segun las necesidades de CM RED la 18 LTDA, asimismo
menciona que al determinar un modelo de perfil de cargos tiene que estar
adecuado a los objetivos de la organizacién, y esto contribuird llegar a la
innovaciéon de los procesos relacionados al personal, mejorando las
condiciones de vivencia personal como profesional, asimismo estableciendo

valor agregado para la organizacion.

Asimismo, tenemos que la motivacién tiene relacién con el rendimiento del
personal, por lo cual tiene relacién con lo indicado por Leiva y Lozano (2020),
en su trabajo denominado “Influencia de la motivacion en el rendimiento
laboral de los colaboradores en los hoteles de tres estrellas de la provincia
de San Martin”, plante6 como estudio, establecer la incidencia de la
motivacién en el rendimiento laboral, demostré que la estructura de perfil de
puesto es suma importancia al implementar en una entidad, como también
el factor motivacional, motivo que no se tendra los mismos resultados en
términos de productividad y rendimiento, por ende, al contratar el personal
no idénea para el desempefio de sus funciones y no se sienta motivado por

la organizacion, ocasionara un bajo rendimiento laboral.

Por ende, la motivacién es un componente concluyente, que tiene relacion
con el rendimiento laboral del personal, asi como lo indicado por Miranda y
Soto (2020), en su trabajo denominado “Gestion motivacional en el
rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco”, tiene como objetivo de estudio establecer correlacién

entre la gestion de la motivacion y el rendimiento laboral de los trabajadores



de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, establecido que al determinar un plan de estratégico en base al
factor motivacional, esta afecta a los trabajadores y la productividad,

obteniendo un alto nivel de rendimiento.

Es por ello como lo mencionado en los parrafos anteriores, la motivacion es
un componente que debe ser direccionado por la administracion de recursos
humanos y que ayudara al desempefio del personal, desarrollando sus
habilidades para lograr los resultados esperados por la institucién, tal como
lo indica Garay (2018) en su trabajo denominado “La motivacion en el
rendimiento del personal de la empresa industrias y servicios El Tigre S.A”,
tiene como enfoque principal establecer la incidencia entre la motivacién y el
rendimiento de los trabajadores de la empresa industrias y servicios El Tigre
S.A, lo cual sefalo para que las empresas sean muy competitivas dentro del
mercado laboral, debe estar relacionado a temas de actualizacion
tecnoldgica, motivo que ayudara a facilitar mecanismos de solucién para
establecer perfiles de puestos y encontrar el capital humano deseado, esto
permitira eliminar barreras de la comunicacion, aumentando la eficienciay la

eficacia del personal y su compromiso con la organizacion.

Por otra parte Arequipa y Barreros (2020), en su trabajo denominado
“‘Relacion de las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Uchumayo, Arequipa”, tiene
como objetivo determinar la correlacion entre los entornos de trabajo y el
rendimiento de los colaboradores de la Municipalidad distrital de Uchumayo,
demostré que al establecer una estructura de perfil de puestos deben
prevalecer las condiciones laborales, como también se debe implementar un
proceso de mejora para perfeccionar los aspectos como: a) infraestructura,
b) ambiente fisico o lugar de trabajo, c) ruidos molestos, entre otros, siendo
necesario que la organizacién cuente con estos factores de condiciones, lo
cual posibilitan buen rendimiento laboral, por otra parte en necesario la
supervision de los procesos, que permitira lograr identificar las falencias y

posteriormente su mejoramiento. Asimismo, es necesario alinear a todo el



personal con los valores, principios, misién y vision de la entidad, por
consiguiente, la intervencion activa de los colaboradores contribuird a

perfeccionar el compromiso, involucramiento y la satisfacciéon laboral.

Por lo cual, se indica que al seguir con un correcto lineamiento de seleccion
y reclutamiento de personal segun los objetivos de la institucion, se lograra
como resultado obtener trabajadores segun la necesidad de cada area de la
institucion, tal como indica Anccasi (2019) en su trabajo denominado
“Procesos de seleccion de personal y su incidencia en el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Macari”, tiene como objetivo establecer los
lineamientos de seleccion de personal y su efecto en el desempefio laboral
de los servicios publicos en la Municipalidad Distrital de Macari. La
investigacién surgié al observar que no es primordial para la entidad
establecer adecuados lineamientos de seleccion y menos evaluar el
desemperio laboral, por lo cual el personal contratado no se encuentra
comprometido con el desarrollo del distrito de Macari, por consiguiente, las
selecciones de personal se vino ejecutandose sin tener las herramientas
necesarias, descartando a las personas que tenian mayor potencial, y
contratando a quienes posean caracteristicas basicas del puesto, no
ajustandose a la realidad en base a las necesidades de la entidad, trayendo

como consecuencia un bajo desempeiio laboral.

Tal como lo indicado anteriormente, el proceso de seleccion tiene incidencia
significativa al elegir un personal, motivo que debera cumplir con las
expectativas y el desarrollo de las actividades para su cumplimiento dentro
de la institucion como lo menciona Torres y Vasquez (2017) en su trabajo
denominado “Proceso de seleccion de personal y su incidencia en el
desemperio laboral del area administrativa de la Municipalidad de Laredo”,
establecié el nivel de dependencia entre los lineamientos de seleccion de
personal y el rendimiento de los trabajadores del area administrativa de la
Municipalidad de Laredo, se demostr6 que existe significativamente
proporcion de nivel alto en relacion a los lineamiento de seleccion y

desemperio laboral siendo esencial evaluar el proceso, y si se considera
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cambios de mejora implementarlos, para asi lograr la satisfaccion de los

trabajadores como también en el cumplimiento a las metas de la entidad.

Es importante establecer, que después del proceso de seleccion, se debera
establecer un plan de capacitacion, para desarrollar las destrezas y
habilidades de los trabajadores, esto permitird minimizar las dificultades de
cada puesto en la entidad, tal como lo indica Valarezo, Negrin, Loor y
Palacios (2019) en su trabajo denominado “Analisis de brechas del perfil
profesional para el personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Calceta
LTDA de Espaia”, tiene como enfoque principal el analisis de las
limitaciones del perfil profesional para el personal de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito LTDA, esto permiti6 definir un plan de formacion de
aprendizaje previo andlisis de las habilidades y destrezas del personal, que
relacionada con los objetivos de la entidad se logré identificar las posibles

falencias al momento de plantear los perfiles de puesto de la entidad.

Por otra parte, también se debe considerar tener en cuenta las competencias
del personal y relacionar con las necesidades que tiene la institucion, tal
como nos indica Aliada y Valencia (2019), en su trabajo denominado
“Seleccion por Competencias y el Rendimiento Laboral del Personal
Administrativo del Complejo Educativo Ingenieria de Huancayo”, tiene como
objeto de estudio establecer la correlacion entre la eleccion por
competencias y el rendimiento laboral del personal administrativo del
complejo educativo ingenieria. Al enfocar la eleccion de personal en base a
competitividad, habilidades y aptitudes, se observé al implementar en la
entidad que mejora la productividad del personal, de esta forma se establecio
planes de capacitacion, enfocado a optimizar la administracion de los
recursos, lo cual permitio obtener resultados mas eficientes y un crecimiento

empresarial.
Asimismo, la administracién de recursos humanos es indispensable, y al no

planear adecuadamente los lineamientos y necesidades de cada area en

relacion a la contratacion del personal, podemos indicar que los resultados
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serian pésimos y no cumpliendo con los objetivos de la institucién, asi como
lo indica Apaza y Valdivia (2018), en su trabajo denominado “Incidencia del
proceso de gestion de personal (MOF, perfil del puesto, reclutamiento y
seleccién de personal), en la productividad del personal del area ejecutiva
comercial post-venta de la empresa boutique celular S.R.L.” tiene como
objetivo determinar si el proceso de gestion de personal: (MOF, perfil del
puesto, reclutamiento y seleccion del personal), lo cual influye en el
desempefio del personal del area ejecutiva comercial post-venta de la
empresa Boutique Celular S.R.L, lo cual surgi6é al observar que la empresa
no ejecuta eficientemente los lineamientos de eleccidon de personal, siendo
indispensable evaluar las capacidades en base a las actividades
establecidas y posterior ejecucion de un plan de formaciéon de aprendizaje
para el mejoramiento de las habilidades del personal, mejorando la gestion

de los recursos y obteniendo un nivel de rendimiento alto y competente.

Teniendo relacion con lo indicado anteriormente, el area de recursos
humanos tiene un papel muy importante, motivo que deberd establecer
adecuadamente los lineamientos de eleccion de personal en relacion a las
funciones a desempefar por cada area de la entidad y planear
posteriormente una evaluacion del cumplimiento de actividades, tal como
indica Portuondo (2018), en su trabajo denominado “Seleccion de personal
y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre”, tiene como finalidad
establecer la correlacion entre el proceso de seleccion del personal y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
Veintiséis de Octubre. Se observo que existe una poblacion de trabajadores
excedente, consecuente de una inadecuada contratacion de personal, y al
no tener un adecuado lineamiento de seleccion laboral, los trabajadores que
alcanzaron un puesto profesional no estan listos para ejercer las actividades
encomendadas, rindiendo de forma deficiente y no alcanzando los fines de
la entidad, en tal sentido es ineludible realizar una evaluacion al personal en

funcioén al cumplimiento de sus actividades.
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Asimismo, lo mencionado por Litano (2018) en su trabajo denominado “Perfil
de puestos y el cumplimiento de metas laborales en la empresa constructora
ATC E.I.R.L de Lurin”, tiene como objetivo exponer la correlacion entre los
perfiles de puestos y el logro de las metas laborales en la empresa
constructora ATC E.I.LR.L., el trabajo de investigacion se enfocd en mejorar
la gestion de eleccion de personal en referencia a perfiles por competencias

de los colaboradores.

Dentro de la revision de bibliogréfica de diversos autores podemos indicar
gue los altos mandos de la institucion deberan desarrollar sus habilidades
directivas la cual mejorara su relacion interpersonal con sus colaboradores,
tal como indica Salas (2018) en su trabajo denominado “Las habilidades
directivas y el rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa Viettel
Perd S.A.C”, tiene como objetivo establecer que las destrezas directivas
inciden en la relacion con los trabajadores de la Empresa Viettel Peru S.A.C,
instituyé que si preexiste correspondencia directa entre las habilidades
directivas y el rendimiento laboral, es por ello que los altos mandos deben
trabajar en desarrollar las habilidades directivas que mejoren la relacion
interpersonal y la confianza, de este modo cierto grado del personal se sienta

motivado y reconocido.

Por otra parte, la insatisfaccion laboral es una condicion que limita el
rendimiento del personal ocasionando baja productividad, como lo indica
Quenaya (2017) en su trabajo denominado “Seleccion de personal y
desempeiio laboral del personal de la Subgerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad de Lima”, establecid que la seleccion de personal y el
desemperio laboral del personal se relacionan, por lo cual se demostré que
existe condiciones que bajan la satisfaccion del personal y existe un
deficiente proceso de seleccion, como consecuencia de la no utilizacién
adecuada de las herramientas de aplicacién, concluyendo que la eficacia de
la competitividad de las habilidades del personal y la calidad del servicio no

es la apropiada.

13



Otro punto importante dentro de la investigacion de la bibliografia es lo
indicado por Saldafia (2017) en su trabajo denominado “Evaluacion de
puestos en la Municipalidad Provincial del Santa para un buen servicio a la
comunidad”, tiene como objetivo analizar los puestos de la Municipalidad
Provincial del Santa para brindar una Optima atencion a la comunidad, el
trabajo demostré6 que muchos servidores publicos no cumplen con los
requisitos establecidos por el Municipio, a ello existe un bajo rendimiento
laboral, como consecuencia no realicen un adecuado desarrollo sus
funciones y actividades, lo que trae como resultado ineficiencia del

desempeiio laboral.

Asimismo, lo indicado por Medina (2017) en su trabajo denominado
‘Desempefio laboral del personal administrativo nombrado de Ila
Municipalidad Provincial del Santa”, tiene como objetivo establecer el nivel
de desempeiio laboral del personal administrativo nombrado de la
Municipalidad Provincial del Santa. Se determiné que los trabajadores no
desarrollaron eficientemente sus conocimientos, no dando la importancia
debida por el area de recursos humanos, motivo que identificaron que la gran
parte del personal son de mayor edad y consiguieren estabilidad laboral, y
Nno se preocuparon por capacitarlos para poder desempefiarse mejor en su
centro de trabajo.

Por otro parte para lograr un desempefio optimo en referencia al rendimiento
del personal se debe desarrollar lineamientos de seleccién de personal lo
gue permitirA medir su productividad, logros y motivacion, asi como
menciona Almendariz (2017) en su trabajo denominado “La seleccion de
personal incide en el rendimiento laboral de la Empresa G&G
Construcciones y Ambiente de Ecuador”, establecié como objetivo inquirir la
incidencia de la seleccion de personal en el rendimiento laboral de la
empresa G&G Construcciones y Ambiente, indicando que en toda
organizacion se debe establecer un adecuado lineamiento de seleccion de
personal de forma 6ptima, para posterior evaluar, identificar errores, corregir

y aplicar, a través de hecho establecer el nivel de rendimiento y productividad
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del personal, como también se identific6 que la comunicacion es muy
importante entre colaboradores asi como el clima laboral, que son parte

importante para el desarrollo de las funciones.

Como lo indicado en el parrafo anterior se debe dar prioridad al proceso de
seleccién como primer elemento determinante del rendimiento de personal
lo cual esta relacionado con lo indicado por Segun Colca (2016) en su trabajo
denominado “Proceso de seleccion de personal y su incidencia en el
desempeniio laboral en la Municipalidad Distrital de Atuncolla”, tiene como
objetivo establecer los lineamientos de seleccion de personal y su efecto en
el rendimiento laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital
de Atuncolla, se identific que la entidad utiliza un lineamientos de seleccion
de personal desfasados ocasionando graves consecuencias como la
ineficiencia en la ejecucion de las actividades laboral de los servidores
publicos, existiendo un distanciamiento entre los procesos para la seleccion
de posibles candidatos, es por ello que no se ajusta a los perfiles

profesionales necesario para desempefar el puesto.

Segun Guanilo (2017), en su trabajo denominado “Impacto de la Ley del
servicio civil sobre el desempenfio laboral de los servidores publicos de la
unidad de gestion educativa local de Pataz —Tayabamba 2016” tiene como
objetivo analizar y valorar la apreciacion de los servidores publicos de la
UGEL, en relacibn a su desempefio laboral actual, asi como también
relacionar el impacto de la Ley del Servicio Civil en su rendimiento laboral,
se concluy6 que existe un impacto sobre la reforma laboral y su relacién con

el rendimiento laboral de los servidores publicos de la UGEL-Pataz.

Asimismo, Olgado (2020), en su trabajo denominado “Redisefio del perfil de
puestos bajo lineamientos de la Ley Servir como estrategia para incrementar
la eficiencia de los sistemas de evaluacién del desempefio caso: servidores
de la Universidad Nacional del Altiplano - Puno 2019”, tiene como objetivo la
ejecucion de una propuesta para maximizar la eficiencia y funcionalidad de

los sistemas de evaluacion de desempefio laboral de los servidores publicos
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de la Universidad Nacional del Altiplano - Puno periodo 2019, concluyendo
gue el redisefio de perfil de puestos en lineamiento a la ley servir, permitié

incrementar la eficiencia del rendimiento laboral.

En cuanto a las teorias de Chiavenato (2020) en referencia a la variable perfil
de personal, se debe desarrollar lineamientos para estructurar los puestos
laborales, lo cual identifica y describe las tareas, actividades y compromisos
gue se establecen a una persona en la organizacion, por lo cual se debe
planear y valorar los lineamiento para la contratacién de los perfiles de
puestos y posteriormente evaluar su desempefio de los colaboradores, asi
como los puestos especificos de jerarquia de la organizacion para el
desempefio de sus labores identificando dentro de la estructura orgéanica de
la institucion (Silvia y Oviedo, 2011).

Podemos indicar que las personas que trabajan en la organizacion son un
sistema que integra sus labores y asigna funciones por linea de mandos, al
fin de cumplir con los objetivos de la organizacion (Benjamin, 2019),
constituyen también el capital humano que se relacionan entre si, como
también con sus grupos de interés, siendo necesario direccionar a las
personas en sus actitudes, habilidades y talentos de esa forma desarrollar
su potencial y siendo este el bien mas apreciado y como parte de la
diferenciacion entre una y otra organizacion (Chiavenato, 2020 p. 32), por
otra parte al valorar los talentos y competencias generando valor para la
organizacion, por lo cual la influencia que genera en relacion al capital
humano incide en las acciones y direccionamiento de la organizacién. Por
ende, la organizacion utiliza como herramienta los siguientes factores: a)
autoridad, es otorgar poder a una persona o grupos de personas en tomar
decisiones independientes sobre circunstancias y recursos a utilizar, b)
informacion, debe estar al alcance de todos en la organizacién para que esta
sea util y productiva y facilite la toma de decisiones, ¢) Recompensas,
realizar planes de compensacion e incentivos, motivo que funciona como
refuerzo para el logro de metas como también un factor de comportamiento

dentro de la organizacion, y d) competencias, ayuda a los trabajadores a la
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mejora de sus destrezas y capacidades, de esta forma ampliar sus
conocimientos, asi como la creacion de talentos y diferenciacion de

destrezas, en beneficio de la organizacion (Chiavenato, 2019 p. 5-7).

Asimismo, podemos abarcar las siguientes dimensiones segun la revision de
la bibliografia en relacion a la variable independiente: a) los puestos de
trabajo segun estructura, es el proceso de planificar las labores,
asignaciones o responsabilidades y el poder de decision por cada puesto,
por lo cual esta planificacibn ser4d de importancia e impactara en el
desemperio del trabajador, en su eficiencia, en su relacion interpersonal y la
generacion de experiencias que contribuiran a su vida personal y profesional
(Torres y Jaramillo, 2014), por lo cual se enfoca en el enriqguecimiento del
trabajo haciendo que los perfiles laborales sean mas atractivos, motivadores
y satisfactorios, lo cual dard autonomia, variedad, retroalimentacion y
significacion que servird para el crecimiento profesional del trabajador,
teniendo como objetivo la responsabilidad y los desafios propios de las
tareas del puesto; también se direcciona en la simplificacién del trabajo con
el objetivo basarse en tareas simples y repetitivas que maximizan
eficientemente las labores; Asi se identifico tres factores, primero la rotacion
del trabajo, que sera utilizado para redisefiar perfiles de puestos monotonos
o habituales, como segundo tenemos a la ampliacion, que amplifica de las
actividades del puesto de trabajo, dando como resulta un nivel alto en la
satisfaccion por parte del trabajador por la minimizacién de lo cotidiano y
habitual. Esto conlleva a la desarrollar planes de aprendizajes a los
empleados para la ejecucién de las multiples acciones; y por ultimo factor es
el disefio del trabajo en base a equipos, de tal forma que los integrantes
cooperan para el desarrollo de una tarea compleja, resultando en mejoras
de la produccion, eficacia y satisfaccion del cliente (Torres y Jaramillo, 2014
p. 8-10). Como otra dimension tenemos b) orientacion al desempefio laboral,
es direccionar a las personas en sus actividades dentro de la organizacion y
presentar sus funciones y objetivos del trabajo que realizara, brindar los
recursos es necesarios para su desempefio, ensefiar a las personas la

direccion de la organizacion hacia donde apunta a largo plazo y contribuyan
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con su aporte y por ende la supervision de su desempefio enfocando a
superar falencias mediante la aplicacion de planes de capacitacion y
simplificacion de tareas (Chiavenato, 2019 pp. 101-110). c) Propuesta de
estructura de perfil de puesto, es un aspecto importante para el aporte de
nuevos conocimientos en base a los lineamientos de perfil de puestos con
relacion a los objetivos de cada area de la organizacion en funcién a sus
metas a lograr en un periodo breve y de largo plazo, optimizando el progreso
de las actividades, como también la implementacion de planes de
capacitacién para desarrollar destrezas, habilidades, aprendizaje, criterios
de solucion e ideas de los trabajadores buscando la eficiencia (Chiavenato,
2019 pp. 124).; y por ultimo la dimension d) validacion de la propuesta, es
necesario la intervencion de expertos y la opinién de los directivos de la
organizacion, teniendo como prioridad su evaluacién, conduccién y ubigeo
de aplicacién, asimismo, vigilar el desarrollo de las acciones del personal, lo
cual permitira determinar el nivel de rendimiento (Chiavenato, 2019 pp. 435-
439).

Por otra parte, segun la revision de la bibliografia enfocado en la variable
dependiente, menciona Llagas (2016), que el factor rendimiento laboral es
muy indispensable en las organizaciones y para que exista un excelente
desempeiio del personal, se debe efectuar con eficiencia los objetivos y
metas establecidas por la entidad, como consecuencia de ello aumenta la
productividad y la rentabilidad. Es por ello que es necesario realizar el
seguimiento y evaluacién necesarias para encontrar posibles causas que
contribuyen a un bajo nivel de rendimiento, lo cual puede verse afectado por
varias razones que puedan estar relacionados al disefio o estructura de perfil
de puestos o cargos, una inadecuada seleccién y contratacion de personal,
falta de capacitaciones entre otros, y al tener relacion o afectarse el
rendimiento se tendrd como causa que la planificacion de la organizacion no

se cumplan.

Asimismo, se indica que el rendimiento de personal es uno de los factores

gue se consideran como base para aumentar la rentabilidad y el éxito del

18



trabajo en equipo, por este motivo la direccion del capital humano es
imprescindible. En ese sentido el trabajo es una actividad o comportamiento
observado en una organizacién que se relaciona con sus objetivos y se
pueda medir el rendimiento por la experiencia y el nivel de contribucion a la
organizacion (Llagas, 2016 p. 15). En tal sentido, podemos identificar las
siguientes dimensiones: a) motivacion, factor importante que influyen en el
trabajo y no solo depende de la organizacién, sino que también de parte de
los trabajadores identificado como motivacién personal; otra dimension de
estudio b) clima Laboral, viene hacer el sitio o lugar donde se realiza las
actividades y mas que todo un ambiente es donde se interactla con otros
individuos en funcion de sus actividades laborales lo cual ayuda a expresar
ideas y opiniones en base al respeto y compafierismo, al ser alterado dicho
factor dara como resultado un bajo rendimiento; otra dimension de estudio
es c¢) la comunicacion siendo una de las claves del rendimiento dentro de la
organizacion, sino existe una buena comunicacion o solamente va en solo
sentido es probable que se estreche el rendimiento en los trabajadores; por
otra parte la dimensién d) del horario, componente determinante que influyen
en el rendimiento de las labores del personal, ahora el paradigma que al
trabajar mas tiempo o mas horas de trabajo significaba producir ain mas
pero hecho cambio, direccionando a las organizaciones a replantearse los
horarios de trabajo e incorporar cambios con uno o mas elementos de
flexibilidad o reducciones de jornada; como también, e) los factores
ambientales, tomando en cuenta la prevencioén de riesgos de trabajo, los
componentes del medio ambiente y de salubridad, son considerados
ademds primordiales para un Optimo rendimiento laboral, asi podemos
concluir que los elementos climaticos como el frio o calor desmesurados
afectan negativamente, como también el sonido o ruidos molestos, la baja
iluminacion, la calidad de ventilacion deficiente y la ergonomia perjudica la
salud fisica o mental del trabajador; como factor de dimension tenemos f) el
desarrollo personal, sirve para estimular a los empleados mediante la
promocion de trabajo pero previa evaluacion mediante un plan o gestion de
rendimiento en relacion a sus labores y desempefio frente a situaciones que

afectan el desarrollo de sus actividades; y como ultima dimension a tratar
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tenemos los g) equipos y herramientas fundamentales para el logro de las
metas planteadas, al no contar con los instrumentos y elementales
necesarios para las funciones asignadas causa la carencia de rendimiento.
Para lograr llevar a cabo las labores por parte del trabajador, la organizacion
debe con los equipos y herramientas correctas brindando al trabajador
seguridad al momento del desarrollo de sus actividades (Llagas, 2016 pp.
16-19).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion.

Tipo de investigacion

El presente trabajo se enfoca de forma cuantitativo, que consiste en
recoger, producir y analizar los datos numéricos. Esta técnica se
empled porque se determinaron un nivel de valoracion de perfil de
puesto y se manej6 técnicas para el recojo de informacion, empleando

el método estadistico (Valarezo, Negrin, Loor y Palacios, 2019).

De acuerdo con Hernandez (2010), la finalidad en que se enfoca el
trabajo de investigacion en referencia a la técnica de contrastacion es

descriptivo-propositivo.

Asimismo, lo mencionado por Abad y Carrasco (2018), en su
investigacién denominada “Propuesta estratégica para mejorar la
gestion municipal en la municipalidad distrital de Choros, 2018”,
realiz6 una investigacion de tipo descriptivo-propositivo, indicando
que el 28.3% de los encuestados considera que es malo la gestion
municipal, el 50.2% considera que es regular y por ultimo que el 21.5%
menciona que es bueno, mostrando que se debe plantear una vision
estratégica a largo plazo con un capital humano que cumpla con las

expectativas para una mejor gestion.

En el trabajo de investigacion se describio los fendbmenos como estan
plasmados segun el objetivo de estudio y tiene como objetivo la
desarrollar conocimientos mediante la ejecucién del trabajo de
investigacién, asimismo se menciona que tiene relacién con los

autores anteriormente mencionados.
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3.2.

Disefio de investigacion

El presente trabajo esta orientado a una investigacion de tipo de
descriptivo - propositivo, el cual se ejecuta sin la manipulacion
intencionadamente de las variables, es decir observar los factores o
fendmenos tal como se presentan y posteriormente estudiarlos, a fin

de medir el tipo de relacion entre las variables (Medina, 2017).

Donde:
X1

Y2
M= Muestra de estudio
X1= Perfil de puestos como estructura

Y>= Rendimiento del personal
R= Relacion de las variables

Variables y operacionalizacién
Variable Independiente: Perfil de Puestos

Definicion conceptual:

Chiavenato (2019), indica que el perfil de puestos es el
direccionamiento de las acciones que le trabajador lo deberé realizar,
desarrollando los métodos de trabajo y la interrelacion con otros
puestos, también permite identificar aspectos como las aptitudes o
conocimientos, capacidades, caracteristicas y competencias del
trabajador al momento de su aplicacion, logrando un desempefio que
sera evaluado por la organizacion y posterior aplicacion de estrategias
para la mejora continua como planes de capacitacion, planes de

carrera, entre otros.
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Asimismo, Silva y Oviedo (2011), indica que los perfiles de puestos
contienen la informacién veraz, responsabilidades y complejidad que
deberan realizar los trabajadores que fueron seleccionados mediante

la aplicacién de sus destrezas, habilidades y conocimiento.

Definicion operacional:

En la presente investigacion, el perfil de puestos estad enfocado al
conjunto de acciones, responsabilidades y compromisos que el
trabajador debera cumplir en su totalidad, por lo cual aplicara sus
habilidades, destrezas, experiencia y aptitudes para el desempefio

optimo en direccionamiento de los objetivos de la entidad.

Variable Dependiente: Rendimiento del Personal

Definicidon conceptual:
Segun Granda (2016), el rendimiento laboral es la eficiencia que
tienen los trabajadores al realizar sus actividades en relacion directa

con la eficiencia, tiempo, recursos y produccion.

Asimismo, Espinoza y Toscano (2020), el resultado de la utilidad del
rendimiento es la satisfaccion del trabajador, mejorando su
productividad, creatividad, eficiencia y compromiso, por lo cual su

impacto es de forma positiva para ambos.

Definicién operacional:

En la presente investigacion, se define como rendimiento laboral al
cumplimiento o resultado de las tareas asignadas en relacion a los
objetivos, tiempo, productividad y metas en un periodo a corto plazo,
considerando el factor relevante para su logro que son los
trabajadores. Asimismo, se podra identificar falencias, errores,
insatisfacciones, equipos, entre otros para su procedimiento oportuno

de la organizacion y solucion.
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3.3.

3.4.

Poblacién, muestray muestreo
Poblacion
Esta conformado por 12 servidores que laboran en la Municipalidad

Distrital de Huallaga.

Muestra

La muestra esta constituida por 12 servidores que laboran en la
Municipalidad Distrital de Huallaga equivalente a la poblacion y se
tomé por ser una cantidad pequefio, ademas el estudio de

investigacion corresponde a la Municipalidad Distrital de Huallaga.

Muestreo
Un muestreo estadistico es una parte o subconjunto de unidades
representativas, escogidas al azar, y se somete a investigacion
cientifica con el proposito de lograr resultados legitimos. (Lopez y
Fachelli, 2015), por lo cual se determiné aplicar la encuesta a un total
12 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Huallaga.

K=N/n

N=12

n=12

K=12/12

K=1

Entonces la muestra representativa es: 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8, 9, 10,

11, 12.

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Técnica

Se empled la técnica de encuesta, siendo un procedimiento de
investigacion que recopila informacion sobre un fendmeno a investigar

en base a los objetivos del estudio a desarrollar (Rodriguez, 2020).
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Estéa dirigido a los servidores y gerentes de la Municipalidad Distrital
de Huallaga, que sirvid para recabar los datos necesarios para el

andlisis del trabajo de investigacion.

Instrumento

Se utilizé informacion primaria y secundaria. La informacién primaria
consiste en aplicar cuestionarios a los gerentes y servidores para
recabar de manera practica y objetiva los datos que se utilizaron para
contrastar la hipétesis y establecer los resultados en la investigacion.
Se aplico técnicas e instrumentos que orientaron a la busqueda de
informacion en relacion a la estructura de perfil de puestos y
rendimiento de personal, asimismo, se utilizé informacion secundaria
de diversos autores para contrastar las teorias y conocimientos con el
tema de investigacion (Lukas, 2019).

Encuesta: Método empleado para conseguir informacion del objetivo
de estudio, direccionada en preguntar a la muestra seleccionada de
personas mediante un cuestionario.

Escala de medicion: Es un procedimiento de calificacion que se
emplea para determinar el grado de acuerdo y desacuerdo de una
persona encuestada (Likert, 1932).

Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacién.

La validez de contenido esta enfocado a las variables que se mediran,
sean consistentes y coherentes técnica, en relacion con la revision
bibliogréafica y los objetivos de la investigacion, mediante el juicio de
expertos, de esa forma se obtendra la aprobacién para su ejecucion
de acuerdo al propésito de investigacién. Demostrando que la manera
de aplicacion de las herramientas se realiz6 de forma profesional y

con los lineamientos éticos (Hernandez; Fernandez y Baptista, 2014).

Asimismo, el cuestionario de la variable 1y variable 2 seran sometidos

a opinidn externa por medio de la validacion de expertos
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Validez de cuestionario segun expertos (Validez de contenido)

Experto N° 1 Mg. Lilia Ramos Alvarado

Experto N° 2 Lic. Administracién Mauro Trigozo Paredes

Experto N° 3 Dr. Marco Armando Gélvez Diaz

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad

La confianza es la propiedad que tiene una herramienta de cotejo
cientifico, lo cual permitirAd lograr obtener soluciones obijetivas al
utilizar una 0 mas veces a la mismo sujeto o conjunto de sujetos en

diferentes fases de duracion (Carrasco, 2009).

Para determinar la confiabilidad de la herramienta de cotejo cientifico,
se aplico el programa estadistico SPSS V. 25, que mediante el alfa de
Cronbach se determiné la confiabilidad del cuestionario. Cuanto su
aproximacion sea a la unidad, mayor sera la confiabilidad. Asi se
obtuvo como resultado correspondiente a la primera variable “Perfil de
puestos como estructura” 0.81 y sobre la segunda variable
“‘Rendimiento del personal’ 0.81, y segun George y Mallery (2003)
sefialan lo siguiente como propuestas de andlisis para determinar el
nivel de valor de coeficiencia de alfa de Cronbach:

- Coeficiente alfa > 0.9 a 0.95 es excelente

- Coeficiente alfa > 0.8 es bueno

- Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable

- Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa > 0.5 es pobre

- Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptable

Por consiguiente, se afirma que el cuestionario es un instrumento que

no presenta inconsistencia y es bueno para su aplicacion.
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

La evaluacion, analisis y discernimiento de los resultados, es la
ejecucion sistematica de las herramientas y técnicas para recabar
informacion, siendo la fase mas significativa de la investigacion,
motivo que se tabularon los datos y se analizaron por items,
posteriormente presentar en cuadros estadisticos en relacion a las
dimensiones planteadas de cada variable, esto nos sirvié para un
mejor entendimiento de los resultados y descubrimiento de
conocimientos en relacion a la realidad problematica, hipotesis y
objetivos planteados de esta forma considerando como aporte a la

investigacion.

En relacién a los objetivos enunciados en el presente trabajo, se aplico
la herramienta del cuestionario a todos los servidores y gerentes de la

Municipalidad Distrital de Huallaga.

Método de anélisis de datos

El procedimiento partirA de hechos generales para luego alcanzar
hechos particulares de la investigacion, utilizando la revisidon
bibliogréafica de tedricos, modelos, herramientas y técnicas en relacion
a las variables logrando s entendimiento mediante la contrastacion
con la hipotesis, como también la utilizacion del software SPSS
(Stastiscal Package for de Social Sciencie) que sirvié para la
evaluacion, andlisis y discernimiento de los resultados finales,
permitira medir los niveles de las variables independiente vy

dependiente.

Aspectos éticos

Segun los lineamientos de la investigacion se establecieron aspectos
éticos que son parte importante, motivo que se trabajé con los
servidores y gerentes de la Municipalidad Distrital de Huallaga para
recabar informaciéon mediante la encuesta y otras fuentes primarias,

indicandolos que corresponde netamente a aspectos académicos,
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manteniendo en privado los nombres de los participantes y contando
con el consentimiento de cada uno de ellos y sobre todo de la alcaldia,
por lo cual se debe basa en principios éticos porque incluyen sujetos

humanos en la ejecucion de la investigacion (Belmont, 1979).

La presente investigacion considerdé conveniente los siguientes
principios éticos: a) respeto a las personas, motivo que las personas
intervinientes seran tratados como agentes autbnomos y con derecho
a ser protegidas, como también b) beneficencia, que consiste en
justificar investigaciones con temas similares que no principalmente
los investigadores tendran beneficios de la investigacion sino ayudara
a contribuir a otras investigaciones; asi tenemos como otro aspecto c)
respecto por la propiedad intelectual, la investigacién debera respetar
las ideas, conocimientos y/o teorias de otras personas que se
plasmaran en la investigacion; d) autenticidad, honestidad y lealtad,
no se tuvo un manejo discriminado de los datos conseguidos en la
investigacion; y por ultimo e) compromiso y confidencial en el uso de

los datos otorgados por la institucion publica.
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IV. RESULTADOS
VARIABLE: PERFIL DE PUESTOS
Objetivo 1. Analizar la estructura de perfil de puestos de la Municipalidad
Distrital de Huallaga.

Tabla 1: Puestos de trabajo segun estructura

DIMENSION: Puestos de trabajo segun estructura (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 2 16,7 16,7 16,7
NIVEL MEDIO 8 66,7 66,7 83,3
Vélidos
NIVEL ALTO 2 16,7 16,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Grafico 1: Puestos de trabajo segun estructura

SUMA_DIMENSION_1_PT (agrupado)

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
SUMA_DIMENSION_1_PT (agrupado)

Fuente: Tabla 1

El grafico muestra los resultados del analisis estadistico en referencia a la
dimension puestos de trabajo segun estructura, donde se indica su representacion
con un nivel medio de 67%, resultando que los colaboradores no tienen un
conocimiento adecuado sobre la estructura de puestos de trabajo y su importancia
en la entidad, como también resulta que los porcentajes de los niveles bajo y alto
son minimos, debiendo enfocar con la mejora de los puestos de trabajo.
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Tabla 2: Evaluacion del desempefio laboral

DIMENSION: Evaluacién del desempefio laboral (agrupado)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 6 50,0 50,0 50,0
NIVEL MEDIO 2 16,7 16,7 66,7
Vaélidos
NIVEL ALTO 4 33,3 33,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Graéfico 2: Evaluacion del desempefio laboral

SUMA_DIMENSION_2_ED (agrupado)

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
SUMA_DIMENSION_2_ED (agrupado)

Fuente: Tabla 2

Los resultados mostrados en el grafico estadistico de la agrupacion en referencia a
la dimensién evaluacién del desempefio laboral, da como resultado un nivel bajo
del 50% identificando que los colaboradores no se encuentran satisfechos y no se
cumple las evaluaciones a los candidatos de acuerdo a los lineamientos
establecidos en la estructura de perfil de puestos. Asimismo, existe un nivel alto del
33% de los encuestados que consideran una adecuada satisfaccion y evaluacion a
los candidatos al ocupar un puesto en la entidad, siendo necesario un andlisis mas
detallado para encontrar los problemas que los resultados nos demuestran.
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Tabla 3: Propuesta de estructura de perfil de puestos

DIMENSION: Propuesta de estructura de perfil de puestos (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 4 33,3 33,3 33,3
NIVEL MEDIO 2 16,7 16,7 50,0
Validos
NIVEL ALTO 6 50,0 50,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Gréfico 3: Propuesta de estructura de perfil de puestos

SUMA_DIMENSION_3_PE (agrupado)

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
SUMA_DIMENSION_3_PE (agrupado)

Fuente: Tabla 3

La grafica evidencia la agrupacion en referencia a la dimensién de propuesta de
estructura de perfil de puestos de un nivel alto del 50%, indica que la entidad busca
gue los objetivos de cada puesto se cumplan, pero existe un nivel bajo del 33%
mostrando que no todos los puestos de la entidad se logra realizar
satisfactoriamente los seguimientos de forma oportuna, de esta forma se debe
considerar una propuesta de estructura de perfil de puestos alineados a los
objetivos de la entidad y la cantidad debida de colaboradores para una mejora
distribucion de las actividades asignadas.
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Tabla 4: Validacion de la propuesta

DIMENSION: Validacién de la propuesta (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
NIVEL BAJO 4 33,3 33,3 33,3
Validos NIVEL MEDIO 8 66,7 66,7 100,0

Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Grafico 4: Validacion de la propuesta
Grafico N°4

SUMA_DIMENSION_4_VP (agrupado)

60

404

Porcentaje

204

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO
SUMA_DIMENSION_4_VP (agrupado)

Fuente: Tabla 4

La informacién estadistica de la grafica evidencia los resultados agrupados de la
dimension validacion de propuesta, con un nivel medio del 67% indicando que los
colaborados desconocen la importancia de proponer una estructura de perfil de
puestos en relacion con las necesidades de la entidad lo cual mejoraria el
rendimiento del personal, asimismo, da como resultado un nivel bajo del 33% de
los colaborados, lo cual indicaron que la propuesta no mejoraria el rendimiento de
personal. Los resultados analizados demuestran que es necesario buscar el
entendimiento y conocimiento para los colaboradores e identificar los beneficios
gue resulta al proponer una estructura de perfil de puestos y su efecto en el
rendimiento de los colaboradores en la entidad.
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Tabla 5: Perfil de puestos

VARIABLE: Perfil de puestos (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 4 33,3 33,3 33,3
Validos NIVEL MEDIO 8 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Gréfico 5: Perfil de puestos

SUMA_VARIABLE_TOTAL_PP (agrupado)
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Porcentaje
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SUMA_VARIABLE_TOTAL_PP (agrupado)

Fuente: Tabla 5

En la gréfica se puede apreciar los resultados estadisticos agrupados en general
de la variable perfil de puestos como estructura, dando como hallazgo un nivel
medio del 67% identificando que los colaborados tienen insuficiente conocimiento
y mucho menos su aplicacion adecuado de una estructura alineada a los perfiles
de puesto segun la necesidad de la entidad, en tal sentido también se muestra un
nivel bajo indicando que el 33% de los colaborados encuestados no estan de
acuerdo a cambios propuestos por la entidad. Segun lo mencionado es preciso
realizar estrategias enfocadas a mejorar los niveles de rendimiento de personal
mediante la propuesta de perfiles de puestos como estructura.
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RESULTADOS:
VARIABLE: RENDIMIENTO DEL PERSONAL

Objetivo 2. Evaluar el desempefio del personal de la Municipalidad Distrital de
Huallaga.

Tabla 6: Motivacion

SUMA_DIMENSION_1_MOTIVACION (agrupado)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 6 50,0 50,0 50,0
Validos NIVEL MEDIO 6 50,0 50,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Grafico 6: Motivacion

SUMA_DIMENSION_1_MOTIVACION (agrupado)
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SUMA_DIMENSION_1_MOTIVACION (agrupado)

Fuente: Tabla 6

El grafico muestra los resultados estadisticos de la agrupacion de la dimensién
motivacion, lo cual se aprecia que representa tanto para el nivel bajo y medio el
50%, dando como resultado que los colaboradores no se sienten motivados y
mucho menos lo dan la debida importancia, priorizando mas en sus deberes
cotidianos que en buscar sus propias aspiraciones y cumplimiento metas
deficientemente.
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Tabla 7: Clima Laboral

SUMA_DIMENSION_2 CLIMA_LABORAL (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 6 50,0 50,0 50,0
NIVEL MEDIO 4 33,3 33,3 83,3
Validos
NIVEL ALTO 2 16,7 16,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Gréafico 7: Clima Laboral

SUMA_DIMENSION_2_CLIMA_LABORAL (agrupado)

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
SUMA_DIMENSION_2_CLIMA_LABORAL (agrupado)

Fuente: Tabla 7

El resultado estadistico de la gréfica en referencia a la dimensién clima laboral, es
negativo pues representa un nivel bajo del 50% identificando que no existe un
adecuado clima laboral ocasionando un bajo rendimiento en sus actividades, por
otra parte, existe un nivel medio del 33% identificando que los colaboradores no
dan la debida importancia a la dimension mencionada.
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Tabla 8: Comunicacion

SUMA_DIMENSION_3_COMUNICACION (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 6 50,0 50,0 50,0
Vaélidos NIVEL MEDIO 6 50,0 50,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Grafico 8: Comunicacion

SUMA_DIMENSION_3_COMUNICACION (agrupado)
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Fuente: Tabla 8

El grafico muestra los resultados estadisticos de la agrupacion en referencia a la
dimensién comunicacion, tanto para el nivel bajo y medio es del 50%, obteniendo
un resultado preocupante porque no existe adecuados canales de comunicacion
gue ayuden entre colaboradores a desarrollar sus actividades y de esta forma
buscar mejorar el rendimiento laboral.
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Tabla 9: Horario Laboral

SUMA_DIMENSION_4 HORARIO_LABORAL (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 4 33,3 33,3 33,3
NIVEL MEDIO 6 50,0 50,0 83,3
Validos
NIIVEL ALTO 2 16,7 16,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Gréfico 9: Horario Laboral

SUMA_DIMENSION_4_HORARIO_LABORAL (agrupado)

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
SUMA_DIMENSION_4_HORARIO_LABORAL (agrupado)

Fuente: Tabla 9

Los resultados estadisticos agrupados de la dimensién horario laboral, nos indica
un nivel medio del 50% de los colaboradores, es decir son colaboradores que
pertenecen al régimen 276 cumpliendo un horario establecido. Por otra parte, se
aprecia que existe un nivel bajo del 33% correspondiente a los colaboradores
contratados bajo el régimen Decreto Legislativo 1057 - CAS que por su naturaleza
de contratacion es temporal y deben cumplir con las exigencias de sus jefes

inmediatos.
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Tabla 10: Factores Ambientales

SUMA _DIMENSION_5 FACTORES_AMBIENTALES (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
NIVEL BAJO 4 33,3 33,3 33,3
Validos NIVEL MEDIO 8 66,7 66,7 100,0

Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Grafico 10: Factores Ambientales

SUMA_DIMENSION_5_FACTORES_AMBIENTALES (agrupado)
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Fuente: Tabla 10

Segun los resultados obtenidos de la dimension factores ambientales, representa
un nivel medio del 67% respectivamente, estableciendo que los colaboradores no
toman la debida importancia o no tienen el conocimiento necesario en referencia a

los factores ambientales que sirven para el desarrollo de sus actividades.

38



Tabla 11: Desarrollo Personal

SUMA _DIMENSION_6_DESARROLLO_PERSONAL (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 6 50,0 50,0 50,0
Validos NIVEL MEDIO 6 50,0 50,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Gréfico 11: Desarrollo Personal

SUMA_DIMENSION_6_DESARROLLO_PERSONAL (agrupado)
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Fuente: Tabla 11

Respecto a la dimension desarrollo personal se evidencia un resultado de nivel bajo
y medio del 50%, lo cual es alarmante porque los colaboradores no buscan
superarse o capacitarse, y tener como consecuencia una alta aceptacion para los
cargos de puestos superiores o similares.
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Tabla 12: Equipos y Herramientas

SUMA_DIMENSION_7_EQUIPOS_Y_HERRAMIENTAS (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 6 50,0 50,0 50,0
Validos  NIVEL MEDIO 6 50,0 50,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Gréfico 12: Equipos y Herramientas
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Fuente: Tabla 12

Respecto a la dimensidén equipos y herramientas, esta representada por un nivel
bajo y medio del 50%, donde podemos apreciar de que los colaboradores
consideran necesario el cambio de equipos y herramientas, y que la entidad tome
importancia del buen equipamiento para el desarrollo de sus actividades
eficientemente.
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Tabla 13: Rendimiento del Personal

SUMA_VARIABLE_TOTAL_RENDIMIENTO_DEL_PERSONAL (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 4 33,3 33,3 33,3
Validos NIVEL MEDIO 8 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Extraido del SPSS V.21

Grafico 13: Rendimiento del Personal

SUMA_VARIABLE_TOTAL_RENDIMIENTO_DEL_PERSONAL (agrupado)
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Fuente: Tabla 13

En el grafico se puede estimar el nivel general de la variable rendimiento del
personal, donde se observa un nivel medio con el 67%, seguido por el nivel bajo
del 33%. Por lo tanto, podemos concluir que la entidad no viene desarrollando
estrategias adecuadas en cuanto a mejorar el rendimiento de los colaboradores.
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DISCUSION

Segun el objetivo especifico 1: Analizar la estructura de perfil de puestos de
la Municipalidad Distrital de Huallaga, de los datos obtenidos por los
encuestados podemos indicar que la tabla 3 existe un nivel alto del 50% de
aceptacion a la propuesta de una estructura de perfil de puestos alineados
a los objetivos de la entidad, lo cual se relaciona con los datos de la tabla 2,
identificando un nivel bajo del 50% en referencia al desempefio laboral,
motivo que la Municipalidad Distrital de Huallaga utiliza una estructura perfil
de puestos que no cumple los lineamientos de la entidad, resultados que al
ser comprobados con lo mencionado por Rodriguez (2020) en su trabajo
denominado “Disefio de modelo de perfil de cargos, evaluacion de
desempefio por competencias y proceso de seleccién, acorde a las
necesidades de CM RED la 18 LTDA de Colombia” , el cual concluyo que al
disefiar un modelo de perfil de cargos en relacion al lineamiento de la
empresa se obtuvo un mejoramiento en la evaluacion del desempefio,
ademas Anccassi (2019) establecié que al seleccionar eficientemente al
personal en base a un perfil de puestos acorde a la entidad incide
favorablemente al desempefio laboral, concluyé que hay una relacion

significativa entre el perfil de puestos y el desempefio laboral.

Segun el objetivo especifico 2: Evaluar el desempefio del personal de la
Municipalidad Distrital de Huallaga, en los resultados obtenidos por los
encuestados muestra un resultado de nivel bajo del 50% identificando que
los colaboradores no se encuentran satisfechos y no se cumple con las
evaluaciones a los candidatos de acuerdo a los lineamientos establecidos
en la estructura de perfil de puestos. Asimismo, existe un nivel alto del 33%
de los encuestados que consideran una adecuada satisfaccion y evaluacién
a los candidatos al ocupar un puesto en la entidad, siendo necesario un
analisis mas detallado para encontrar los problemas que los resultados nos
demuestran, de esta forma los resultados que al ser comprobados con lo
mencionado por Arequipa y Barreros (2020) denominado “Relacion de las
condiciones de trabajo y el rendimiento laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Uchumayo, Arequipa, 2020” que para mejorar las
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ambientes de trabajo de los colaboradores se elabord un plan de accion de
forma anual para mejorar los aspectos de infraestructura, ruidos molestos, y
mejorar el medio ambiente de las oficinas, como también la propuesta de
actividades para optimizar el clima laboral con programas de reuniones y
socializacion entre colaboradores y jefes. Asimismo en lo indicado por
Miranda y Soto (2020) denominado “Gestion motivacional en el rendimiento
laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Huanuco, 2020” se determind que existe relacion entre la gestion
motivacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de Contrato
Administrativo de Servicio (CAS) de la Municipalidad Distrital de Amarilis,
estableciendo estrategias que motiven a los empleados hacia la
productividad y su evaluacion periédica de las actividades programadas. Del
mismo modo lo mencionado por Medina (2017) en su trabajo de
investigacion sobre el “Desempefio laboral del personal administrativo
nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa” se determiné un nivel de
desempeiio laboral bajo del personal administrativo nombrado de la
Municipalidad Provincial del Santa, concluyendo que los empleados
nombrados no son motivados por sus capacidades, habilidades y destrezas,
gue pudieran tener, ademas la mayoria son personas de la tercera edad y
adquirieron estabilidad laboral, por lo cual no se preocupan por capacitarse

ni actualizarse.

Segun el objetivo especifico 3: Disefiar la estructura de perfil de puestos
para mejorar el rendimiento del personal, podemos apreciar que en el grafico
a nivel general la variable rendimiento del personal tiene un nivel medio del
67%, seguido por un nivel bajo del 33%. Por tanto se concluye que la
Municipalidad Distrital de Huallaga no realiza ninguna estrategias para
mejorar el rendimiento de los colaboradores, lo cual se puede contrastar por
Torres y Vasquez (2017) al establecer un nivel alto de dependencia entre el
proceso de seleccién de personal y el desempefio laboral, del mismo modo
Saldana (2017) en su trabajo “Evaluacion de puestos en la Municipalidad
Provincial del Santa para un buen servicio a la comunidad”, evalu6 los

puestos de trabajo de la entidad, el cual mostro que muchos servicios
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publicos no cumplen con los requisitos establecidos por la Municipalidad,
trayendo como consecuencia un bajo desempeiio laboral. Asimismo lo
indicado por Quenaya (2017) en su trabajo “Seleccion de personal y
desempenio laboral del personal de la Subgerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad de Lima” se determind que existen condiciones insuficientes
de satisfaccion del personal y un deficiente proceso de seleccion como
consecuencia de la no utilizacion adecuada de las herramientas de
aplicacién y proceso de seleccion, concluyé que la calidad del talento
humano como la calidad del servicio, no es la adecuada en la Municipalidad
de Lima en el area de defensa Civil, como se puede apreciar en los trabajos
mencionados tiene relacion significativa con el hallazgo de la presente
investigacién, corroborando los resultados obtenidos segun Guanilo (2017),
en su trabajo denominado “Impacto de la ley del servicio civil sobre el
desemperio laboral de los servidores publicos de la unidad de gestion
educativa local de Pataz —Tayabamba 2016”, determiné un impacto positivo
entre la reforma laboral y el desempefio laboral de los servidores publicos
de la UGEL-Pataz. Por ultimo, Olgado (2020), en su trabajo denominado
“‘Redisefo del perfil de puestos bajo lineamientos de la ley servir como
estrategia para incrementar la eficiencia de los sistemas de evaluacion del
desempefio caso: servidores de la Universidad Nacional del Altiplano - Puno
20197, realizo la identificacion y clasificacién de los puestos por cada grupo
de servidores, esto permiti6 mejorar la eficiencia del sistema de evaluacion

del rendimiento del personal.

Segun el objetivo especifico 4: Validar la propuesta por juicio de expertos
(ver anexo 4), teniendo en cuenta que la estructura de perfil de puestos
mejorard el rendimiento del personal, con este informe se pretende proponer
una mejora a la estructura perfil de puestos que ayudara a optimizar el
rendimiento del personal, cuya direccionamiento en base a las teorias seré
fiable y valida, estableciéndose correctamente mediante encuestas y
cuestionarios con previa validacion para la obtencion de datos en el
mejoramiento de los perfiles de puestos para la Municipalidad Distrital de

Huallaga. Asimismo, se valido los instrumentos para proponer una estructura
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VI.

de perfil de puestos el cual mejorara el rendimiento del personal,

estableciendo conformidad a las gestiones planteadas de acuerdo a su juicio

y experiencias, el cual nos permite la formulacion de herramientas para

mejorar el rendimiento del personal.

CONCLUSIONES

1. Segun el objetivo general, se concluye que los colaboradores no tienen
un conocimiento adecuado sobre la aplicaciéon de un perfil de puestos
para seleccion y reclutamiento del personal, esto no refleja al momento
de realizar el analisis de la estructura de perfil de puestos (ver gréafico
N°1).

2. Segun el objetivo especifico 1, se concluye que la estructura de perfil de
puestos que viene manejando la Municipalidad Distrital de Huallaga tiene
es deficiente, motivo que se identifico que los colaboradores no cuentan
con conocimientos y mucho menos su aplicacion segun los puestos de
trabajo de la entidad, esto hace que los niveles de rendimiento del
personal sean bajos, no cumpliendo con los objetivos establecidos (ver

grafico N° 5).

3. Segun el objetivo especifico 2, se concluye que el rendimiento del
personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga, segun los datos
obtenidos tiene un nivel bajo del 33%, motivo que la entidad no tiene
planes estratégicos de capacitacion que mejoren el rendimiento de los
colaboradores (ver grafico N° 11). Asimismo, la dimension clima laboral
se ve muy afectada obteniendo como resultados un nivel bajo del 50%,
esto nos indica que los colaboradores de mayor jerarquiay sub ordinados
no cuentan con una buena relacion laboral, esto a su vez también se ve
reflejado en la dimension horario laboral ya que al existir una deficiente

relacion no hay empatia laboral (ver grafico N° 7'y N° 9).
4. Segun el objetivo especifico 3, se concluye segun los datos obtenidos

gue la Municipalidad Distrital de Huallaga debe considerar un disefio de

estructura de perfil de puestos alineados a las necesidades, objetivos y
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requerimiento de personal idéneo para cada area, de esta forma mejorara
la distribucion de actividades asignadas (ver grafico N° 3). Asimismo, se
logro identificar segun los resultados que el desempenio laboral tiene un
nivel bajo del 50%, esto nos indica que existe problemas y/o dificultades

en cada area de la entidad (ver gréafico N° 2).

. Segun el objetivo especifico 4, se concluye segun los datos obtenidos
que el 67% de los colaboradores desconocen la importancia de
establecer una adecuada estructura de perfil de puestos acorde a las
necesidades de cada area de la Municipalidad Distrital de Huallaga, lo
cual tendra un efecto en el rendimiento de los colaboradores (ver grafico
N° 4).
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Huallaga realizar planes de
sensibilizacion a los colaboradores en relacion a la importancia de establecer
una adecuada estructura de perfil de puestos identificando las deficiencias y
necesidades de cada area lo cual se dar4 a conocer como mejorara el

rendimiento laboral.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Huallaga realizar planes de
capacitacion a los colaboradores en referencia a las necesidades de cada
area de forma periodica para luego ser evaluados, con el fin de verificar el

nivel de avance.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Huallaga disefiar una
estructura de perfil de puestos direccionados a necesidades de conocimiento
y de personal para una mejor distribucion de actividades, esto mejorara el

desempeiio laboral.

Asimismo, al proponer la estructura de perfil de puestos se evaluara el nivel
del desempefio del personal, logrando la identificacion de posibles
problemas de cada area, esto nos ayudara a proponer planes de
capacitacion (ver gréafico N° 2).

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Huallaga desarrollar y ejecutar
la estructura de perfil de puestos por cada area en base a sus necesidades,

para posterior evaluacion de nivel del desempefio laboral.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Huallaga implementar la

propuesta de perfil de puestos para mejorar el rendimiento del personal.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Huallaga solicitar al Organo de

Control Interno — OCI la supervision de perfil de puestos.
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VIII.

8.1.

8.2.

8.3.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Huallaga revisar el Manual de

Organizacion y Funciones — MOF.

Por dltimo, la investigacion demostro la relacién que existe entre estructura
de perfil de puestos y el rendimiento del personal, esto servira como premisa
cientifica para otros tipos de investigaciones similares tomando como

referencia o mejorar el trabajo de investigacion.

PROPUESTA

INTRODUCCION

Busca mejorar de manera significativamente la estructura de perfiles de
puestos con la finalidad de optimizar el rendimiento del personal de la
Municipalidad Distrital de Huallaga; siendo primordial la gestion
adecuada de los cargos laborales de la institucion. Fue planteada en
base a estudios del marco tedrico y con el apoyo de los representantes
de la Municipalidad Distrital de Huallaga lograr recabar los datos, el
andlisis obtenido fue mediante la aplicacién de los instrumentos
seleccionados, de esta manera se logré plantear una mejora a la
propuesta de investigacion.

DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Rubro

Las entidades del estado su funcién es brindar servicios a la poblacién.
Razdn social

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUALLAGA

RUC

20488900758

Giro de negocio

Las entidades del estado su funcion es brindar servicios a la poblacion.
ANALISIS DEL CONTEXTO

Resefia historica

El 24 de Junio de 1956 se cred6 la Asociacion de Progreso y
Administracion Local, quienes organizaron una gigantesca movilizacion

hasta la Plaza de Armas de Bellavista para solicitar al prefecto del
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departamento que gestione ante el Gobierno Central la adjudicacién de
los terrenos, rigiéndose por la Ley Organica de Municipalidades N°
27972; y estan sujetas al ambito del Sistema Nacional de Control; es el
Organo de Gobierno Local que emana de la voluntad popular, representa
al vecindario y por lo tanto tiene como finalidad primordial promover la
adecuada prestacion de los servicios publicos locales, dando como

resultado la creacion de la Municipalidad Distrital de Huallaga.
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Grafico 14: Organigrama
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Misién

La Municipalidad Distrital de Huallaga, tiene como mision proceder con
la voluntad popular de las personas juridicas de derecho publico interno,
con autonomia econdémica y administrativa en los temas de su
competencia, con el ofrecimiento eficiente de servicios publicos
garantizados a la satisfaccion y mejora de la calidad de vida de la
poblacion Ledoyna.

Visién

Al 2022, la poblacién de Huallaga Ledoy, se estara contribuyendo con la
culminacién de obras publicas que actualmente se vienen ejecutando,
con mucho compromiso y poder de disposicidn con la que se viene
trabajando, apoyando al desarrollo sostenible de sus comunidades y del
pais en su conjunto.

Realidad problematica

La Municipalidad Distrital de Huallaga tiene una estructura de perfil de
puestos planteados de forma errénea, ocasionando que el area de
Recursos Humanos no tenga una herramienta de gestion eficiente, de
esta manera durante el proceso de seleccion y contratacién, no se cubre
con las necesidades requeridas por cada area, al no contar con una
adecuada estructura de perfil de puestos imposibilita la evaluacion
correcta a los colaboradores.

Asimismo, el Gerente Municipal no realiza el requerimiento de los
reportes de logros y metas alcanzados por cada colaborador de cada
area, por tal situacion la Municipalidad Distrital de Huallaga no cuenta
con indicadores de gestibn del capital humano, trayendo como
consecuencia personal ineficiente, logros no direccionados
correctamente y un bajo rendimiento y satisfaccion de los colaboradores.
Por lo cual se identific6 que existe personal que no siguen los
lineamientos de contratacion para la seleccion y reclutamiento del
personal, trayendo como consecuencia colaboradores ineficientes y no
comprometidos con la realizacion de sus actividades para el logro de

metas.
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8.4.

8.5.

8.6.

8.7.

DENOMINACION

Propuesta de estructura de perfil de puestos como herramientas para
mejorar el rendimiento del personal en la Municipalidad Distrital de
Huallaga, Departamento de San Martin.

JUSTIFICACION

La presente investigacion plantea establecer una propuesta de estructura
de perfil de puestos para mejorar el rendimiento de los colaboradores,
esto servirh como herramienta de gestidén para evaluar el logro de las
metas establecidas por la entidad.

Con esta investigacion no solo esta direccionado a establecer una
estructura de perfil de puestos, sino aun control de forma periddica para
su aplicacion total.

Asimismo, se aplicara talleres de capacitacion para su retroalimentacion
en las areas de la entidad.

Finalmente, nuestra propuesta como herramienta de gestion estara
contribuyendo de manera eficiente a los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Huallaga.

OBJETIVOS

Objetivo general

Proponer una propuesta de estructura de perfil de puestos para mejorar
el rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital de Huallaga.
Objetivo especificos

Orientar al cumplimiento de la propuesta validada.

Desarrollar talleres de capacitaciones, orientada al desarrollo de
conocimientos segun su perfil de puestos.

Instruir sobre los beneficios de la implementacion de la propuesta

validada.

ALCANCE DE LA PROPUESTA
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Tabla 14: Dimension: Puestos de trabajo segun estructura

Estrategias objetivos  Actividades  Procedimiento Recursos Lugar Responsables Presupuesto
Paso 1.
N° 01: Permitira  Establecer  Verificar el Utiles de Municipalidad Gerencia S/ 00.00

conocer el lanecesidad logro de metas oficinay Distrital de Municipal

Intervencion inicio, de personal de cada éarea. equipos Huallaga Y

del Organo de desarrollo de cada tecnoldgicos ( Recursos

Control y final de é&rea de la Paso 2. laptop, Humanos

Institucional — la institucion. Coordinar el proyector,etc)

OCl, para la necesidad requerimiento

correcta del Requerir entre el area

aplicacion del personal personal usuaria y las

procedimiento para la segun la areas

de seleccion y institucion necesidad responsables.

reclutamiento de cada

de personal area de la

segun  perfil institucion.

de puestos

establecido.

FUENTE: Elaboracién propia
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Tabla 15: Evaluacion del desempefio laboral

Estrategias objetivos Actividades  Procedimiento Recursos Fecha Hora Lugar Responsables Presupuesto
N°02: Conocer las Establecer Paso 1. Utiles de Abril 2 Gerencia S/ 900.00
Participacion técnicas de los niveles Coordinar con oficinay 2022 horas Municipalidad Municipal

de un evaluacion de cada equipos Distrital de Y

especialista para mejorar satisfaccion responsable de tecnol6gicos Huallaga Recursos

para la el desempefio de los éarea, con la ( laptop, Humanos

evaluacion laboral de los postulantes finalidad de proyector,etc)

de la colaboradores en desarrollar

satisfaccion referencia a talleres.

durante la la estructura

seleccion de de perfil de Paso 2.

puestos. puestos. Establecer

entrevistas con
cada
responsable de
area.

Paso 3.
Desarrollo de
cuestionario

FUENTE: Elaboracién propia
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Tabla 16: Dimension: Propuesta de estructura de perfil de puestos

Estrategias objetivos Actividades  Procedimiento Recursos Fecha Hora Lugar Responsables Presupuesto
N°03: Permitira dar Determinar Paso 1. Dar a Utiles de Abril 2 Municipalidad
Proponer cumplimiento la conocer oficinay 2022 horas Distrital de Gerencia S/ 00.00
una a las metas aceptacion mediante equipos Huallaga Municipal
estructura en el tiempo de la charlas de tecnoldgicos Y
de perfil de establecido propuesta sensibilizacion. ( laptop, Recursos
puestos de una proyector,etc) Humanos y
para estructura Paso 2. las areas
fortalecer de perfil de Implantar y dar responsables
las puestos. cumplimiento a
actividades la nueva
asignadas. Establecer  propuesta de
la nueva perfil de
propuesta puestos.
de perfil de
puestos.

FUENTE: Elaboracién propia
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Tabla 17: Dimension: Validacion de la propuesta

Estrategias objetivos Actividades Procedimiento Recursos Lugar Responsables  Presupuesto
N°04: Establecer la Determinar el Paso 1: Evaluar Utiles de Municipalidad S/ 00.00
relacion nivel de el desempeiio de oficina 'y Distrital de Gerencia
Implementar  entre la rendimiento cada equipos Huallaga Municipal
la propuesta propuesta del personal colaborador. tecnoldégicos ( Y
validada de validada de en relacion al laptop, Recursos
perfil de perfil de cumplimiento Paso 2: Realizar proyector,etc) Humanos
puestos para puestos y el de metas. el control
fortalecer el rendimiento periddicamente,
rendimiento del personal. con el fin de dar
del personal. cumplimiento de
la propuesta
validada.

FUENTE: Elaboracién propia
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Tabla 18: Financiamiento del Plan de Accion de la propuesta de mejora

N° Descripcién Cantidad Costo (S/)

01 Invitacibn mediante memorandum multiples al taller 12 S/.  0.00
para las capacitaciones.

02 Contratacion de un especialista para la realizacion de 01 S/.900.00
las capacitaciones.

03 Separatas 12 S/. 0.00

04 Utiles de oficina (lapiceros, papelotes,etc) S/.  0.00

05 Aparatos tecnoldgicos ( laptop, proyector,etc) 01 S/.  0.00

TOTAL S/ 900.00

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 19: Cronograma del Plan de Accién de la propuesta

Estrategias Fecha Lugar Responsables Presupuesto
Estrategia 1: Gerencia
Intervencion del Municipalidad Municipal S/ 0.00
Organo de Control L
Institucional - OCI, Distrital de Y
para la correcta Huallaga Recursos
aplicacion del

. Humanos
procedimiento de
seleccién y
reclutamiento de
personal
segun perfil de
puestos establecido.
Estrategia 2: Abril Gerencia
Participacién de un Municipalidad Municipal S/900.00
especialista para la Distrital de Y
evaluacion de la Huallaga Recursos
satisfaccion durante la Humanos
seleccion de puestos.
Estrategia 3: Abril Gerencia
Proponer una Municipalidad Municipal S/ 0.00
estructura de perfil de Distrital de v
puestos parafortalecer
las actividades Huallaga Recursos
asignadas.
Humanos
Estrategia 4: Municipalidad Gerencia S/ 0.00
Implementar la Distrital de Municipal
propuesta validada de Huallaga v
perfil de puestos para
fortalecer el Recursos
rendimiento
Humanos
del personal.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

TITULO FORMULACION OBJETIVO OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES POBLACION TIPO DE
DEL PROBLEMA GENERAL ESPECIFICO Y MUESTRA INVESTIGACION
Analizar la | hipdtesis de Puestos de trabajo | Conocimiento de la
estructura de perfil | investigacion, HO: El segun estructura estructura de perfil de
de puestos de la | perfil de puestos puestos
¢Como afecta la | Proponer el Municipalidad como estructura no | Perfil de puestos P:
estructura de perfil | perfil de Distrital de Huallaga. | afecta de forma | como Estructura Evaluacion del Municipalidad
de puestos  al | puestos como significativa el desempefio Desempefio laboral Distrital de
rendimiento del | estructura rendimiento del laboral. Huallaga
personal de la | para mejorar Evaluar el | personal de la
Municipalidad el rendimiento | desempefio del | Municipalidad Propuesta de
Distrital de | del personal personal de la | Distrital de Huallaga estructura de perfil | Lineamientos de
Perfil de puestos | Huallaga? enla Municipalidad y como hipotesis de puestos estructura de perfil de Descriptivo -
como estructura Municipalidad | Distrital de Huallaga. | alterna tenemos, H1: puestos Propositivo
para mejorar el Distrital de El perfil de puestos Validacion de la
rendimiento  del Huallaga como estructura si propuesta
personal en la Disefiar la estructura | afecta de forma Aceptacion de la
Municipalidad de perfil de puestos | significativa el propuesta
Distrital de para mejorar el | rendimiento del
Huallaga, rendimiento del | personal de la
Departamento personal. Municipalidad M:
San Martin. Distrital de Huallaga. | Rendimiento del Motivacion Nivel de Motivacion Los servidores

Validar la propuesta
por juicio de
expertos, teniendo
en cuenta que la
estructura de perfil
de puestos mejorara
el rendimiento del
personal.

hipétesis especificas
se presenta los
siguientes: como
primera  HO: El
analisis de perfil de
puestos de trabajo
no afecta de forma

significativa el
rendimiento del
personal  de la
Municipalidad

Distrital de Huallaga,
H1: El andlisis de

perfil de puestos de
trabajo si afecta de
forma significativa el

Personal

Clima Laboral

Comunicacién

Horario Laboral

Factores
Ambientales

Desarrollo
Personal

Equipos y

Herramientas

Nivel de Clima Laboral

Nivel de Comunicacioén

Nivel de Horario Laboral

Nivel de afectacion de
los Factores
Ambientales

publicos de la
Municipalidad
que son 12
personas.




rendimiento del
personal de la
Municipalidad

Distrital de Huallaga,
como segunda HO:
El perfil de puestos
no afecta de forma

significativa la
evaluacion del
rendimiento del
personal  de la
Municipalidad

Distrital de Huallaga,
H1: ElI perfil de
puestos si afecta de
forma significativa la

evaluacién del
rendimiento del
personal  de la
Municipalidad

Distrital de Huallaga,
como tercera HO: La
propuesta de disefio
de estructura de
perfil de puestos no
afecta de forma

significativa el
rendimiento del
personal  de la
Municipalidad

Distrital de Huallaga,
H1: La propuesta de
disefio de estructura
de perfil de puestos
si afecta de forma

significativa el
rendimiento del
personal  de la
Municipalidad

Distrital de Huallaga,
y como cuarta HO: El

Nivel de Desarrollo
Personal

Nivel 6ptimo de Equipos
y Herramientas




perfl de puestos
como estructura
validada por
expertos no afecta
de forma significativa
el rendimiento del
personal de la
Municipalidad

Distrital de Huallaga,
H1: ElI perfil de
puestos como
estructura validada
por expertos  si
afecta de forma

significativa el
rendimiento del
personal de la
Municipalidad

Distrital de Huallaga.




ANEXO 2: Matriz de operacionalizacion

DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

conocimientos,
capacidades,

caracteristicas y
competencias del
trabajador al
momento de su
aplicacion, logrando

un desempefio que
sera evaluado por la
organizacion y
posterior  aplicacion
de estrategias para la
mejora continua
como planes de
capacitacion, planes

experiencia 'y
aptitudes para el
desempefio
optimo en
direccionamiento
de los objetivos de
la entidad.

Propuesta de
estructura de
perfil de
puestos

Validacién de la
propuesta

perfil de
puestos

Aceptacion de
la propuesta

4. ¢ Usted considera que las evaluaciones

efectuadas a los candidatos cumplen de
acuerdo a los lineamientos?

5. ¢Usted considera que la Municipalidad

Distrital de Huallaga realiza seguimientos a
todas las actividades realizadas con el fin de
reforzar los perfiles de puestos?

6. ¢Qué calificacion le pondria usted a la

distribucién de actividades asignadas a su
puesto de trabajo mediante los perfiles de
puestos?

7. ¢Considera usted, qué al proponer una

estructura de perfil de puestos, se mejoraria

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Chiavenato (2019), | En la presente Puestos de Conocimiento 1. ¢Como considera usted los perfiles de
indica que el perfil de | investigacion, el trabajo segln de la estructura puestos de la Municipalidad Distrital de
puestos es el | perfil de puestos estructura de perfil de Huallaga?
direccionamiento de | esté enfocado al puestos
las acciones que le | conjunto de 2. ¢Cbmo calificaria usted a la estructura
Variable trabajador lo debera | acciones, establecida por la Municipalidad Distrital de
Independiente | realizar, responsabilidades Huallaga para el proceso de seleccion y
desarrollando los | y compromisos L o reclutamiento de personal?
Estructura de | métodos de trabajo y | que el trabajador EvaluaC|o~n del Desempefio
perfil de la interrelacion con | deberd cumplir en desempefio laboral 3. ¢Qué tan satisfactoria considera usted que
puestos otros puestos, | su totalidad, por lo labaral es la estructura de perfil de puestos para
también permite | cual aplicara sus evaluar al candidato durante la seleccion de
identificar aspectos | habilidades, Lineamientos puestos? Encuesta/cuestionario
como las aptitudes o | destrezas, de estructura de




de carrera, entre el rendimiento del personal de la
otros. Municipalidad Distrital de Huallaga?
Segun Granda | En la presente Motivacion Nivel de 8.¢,Como considera el nivel de motivacion del
(2016), el rendimiento | investigacion, se Motivacién personal de la Municipalidad Distrital de
Variable laboral es la | define como Huallaga?
Dependiente | eficiencia que tienen | rendimiento
los trabajadores al | laboral al Clima Laboral Nivel de Clima | 9.¢Conociera usted que existe un buen clima

Rendimiento
del personal

realizar sus
actividades en base a
la relacion de los
factores de volumen
de produccion,
tiempo y satisfaccién
por el compromiso
ejecutado.

Asimismo, Espinoza
y Toscano (2020), la
utilidad del
rendimiento es la
satisfacciéon de los
trabajadores 'y por
ende el beneficio de
las organizaciones,
mejorando la
productividad,
creatividad, eficiencia
y compromiso, por lo
cual su impacto es de
forma positiva para
ambos.

cumplimiento o
resultado de las
tareas asignadas
en relacion a los
objetivos, tiempo,
productividad y
metas en un
periodo a corto
plazo,
considerando el
factor relevante
para su logro que
son los
trabajadores.
Asimismo, se
podré identificar
falencias, errores,
insatisfacciones,
equipos, entre
otros para su
procedimiento
oportuno de la
organizacion y
solucién.

Comunicacioén

Horario Laboral

Factores
Ambientales

Desarrollo
Personal

Equipos y
Herramientas

Laboral

Nivel de
Comunicacion

Nivel de Horario
Laboral

Nivel de
afectacién de
los Factores
Ambientales

Nivel de
Desarrollo
Personal

Nivel de 6ptimo
de Equipos y
Herramientas

laboral en la Municipalidad Distrital de
Huallaga?

10.¢ Conociera usted que existe adecuados
canales de comunicacién que ayuden al
desarrollo de las actividades del personal de
la Municipalidad Distrital de Huallaga?

11.¢; Considera usted que el horario de
jornada laboral es acorde con sus
necesidades para el 6ptimo desarrollo de sus
actividades?

12.¢ Considera usted que los factores
ambientales afectan su rendimiento laboral?

13.¢; Considera usted, que su desarrollo
personal a través de la experiencia obtenida
le ayuda en su rendimiento laboral?

14.; Considera usted, ¢ que los equipos y
herramientas brindadas en su centro de
trabajo son los adecuados para el desarrollo
de sus funciones?

Encuesta/cuestionario




ANEXO 3: Instrumento de mediciéon de datos

CUESTIONARIO DIRIGIDA A LOS SERVIDORES PUBLICOS
CONTRATADOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUALLAGA

La universidad César Vallejo esta realizando un trabajo de investigacion sobre perfil
de puesto como estructura para mejorar el rendimiento del personal en la
Municipalidad Distrital de Huallaga. Agradeceremos su colaboracion respondiendo
este breve cuestionario que contiene preguntas muy sencillas.

Es preciso aclarar, no es una prueba de conocimientos, no existen por tanto
respuestas correctas o incorrectas.

¢Acepta usted colaborar con nosotros? (Por favor marque con una X)
Si No

El cuestionario consta de 14 preguntas y 05 alternativas, y se le pedira elegir una

de las alternativas, y por ultimo se le solicitara completar la informacion demogréfica
tal como edad, ocupacién, entre otros. Por favor tenga en cuenta que todas sus
respuestas se mantendran en estricta confidencialidad. Para efectos de andlisis
solo se utilizara la informacion agregada y los resultados de esta investigacion se
usaran para propoésitos estrictamente académicos y no comerciales. El tiempo
estimado para llenar la encuesta es de 15 minutos. Favor de procurar respetar este

tiempo.

Instrucciones:
¢ No hay respuestas buenas ni malas y usted no tiene que ser un experto para
complementar la encuesta.
e Favor de responder todas las preguntas.
e Favor de leer cuidadosamente cada uno de las preguntas y marcar con una

equis (X) la alternativa que usted crea conveniente.



CUESTIONARIO DE ESTRUCTURA PERFIL DE PUESTOS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROGRAMA DE FORMACION PARA ADULTOS-UCV TARAPOTO

Estimados trabajadores, reciban un cordial saludo y a la vez solicitar su
participacién en la solucion del presente cuestionario, marcando con una “X” la
opcion que MAas se acerque a su percepcion; no hay pregunta buena ni mala y
les aseguramos que las respuestas son confidenciales. La recopilacion de la
informacion servira para el estudio “Perfil de puestos como estructura para
mejorar el rendimiento del personal en la Municipalidad Distrital de
Huallaga, Departamento San Martin.". Gracias por su participacion.

CUESTIONARIO ESTRUCTURA DE PERFIL DE PUESTOS

Variable: Totalmente En Ni de De Totalmente
Perfil de puestos en desacuerdo | acuerdo ni acuerdo | de acuerdo
como Estructura desacuerdo en

desacuerdo
Dimensién:
Puestos de trabajo 1 2 3 4 5

segln estructura

01. ¢ Cbébmo considera
usted los perfiles de
puestos de la Municipalidad
Distrital de Huallaga?

02. ¢ Como calificaria usted
a la estructura establecida
por la Municipalidad
Distrital de Huallaga para el
proceso de seleccion y
reclutamiento de personal?

Dimensiodn: 1 2 3 4 5
Evaluacion del
desempeiio laboral

03. ¢ Qué tan satisfactoria
considera usted que es la
estructura de perfil de
puestos que aplica la
Municipalidad Distrital de
Huallaga sirve para evaluar
al candidato en la
entrevista?

04. ; Como considera usted
gue se dan las
evaluaciones tedricas y
practicas efectuadas a los
candidatos para medir su
nivel de formacion?

Dimensioén: 1 2 3 4 5
Propuesta de
estructura de perfil de
puestos

05. ¢ Coémo considera usted
gue la Municipalidad
Distrital de Huallaga realiza




seguimientos a todas las
actividades realizadas con
el fin de reforzar los perfiles
de puestos?

06. ¢ Qué calificacion le
pondria usted a la
distribucion de actividades
asignadas a su puesto de
trabajo mediante los
perfiles de puestos?

Dimension:
Validacién de la
propuesta

07. ¢ Considera usted, qué
al proponer una estructura
de perfil de puestos, se
mejoraria el rendimiento del
personal de la
Municipalidad Distrital de

Huallaga?

CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO DEL PERSONAL

PROGRAMA DE FORMACION PARA ADULTOS-UCV TARAPOTO

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimados trabajadores, reciban un cordial saludo y a la vez solicitar su
participacién en la solucion del presente cuestionario, marcando con una “X” la
opcion que MAas se acerque a su percepcion; no hay pregunta buena ni mala y
les aseguramos que las respuestas son confidenciales. La recopilacion de la
informacion servira para el estudio “Perfil de puestos como estructura para
mejorar el rendimiento del personal en la Municipalidad Distrital de

Huallaga, Departamento San Martin.". Gracias por su participacion.

CUESTIONARIO DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL

Variable:
Rendimiento del
Personal

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Dimension:
Motivacién

3

08. ¢ Cémo considera el
nivel de motivacion del
personal de la
Municipalidad Distrital de
Huallaga?

Dimension:
Clima laboral

09. ¢ Conociera usted que
existe un buen clima
laboral en la
Municipalidad Distrital de
Huallaga?

Dimension:
Comunicacion




10. ¢ Conociera usted que
existe adecuados canales
de comunicacién que
ayuden al desarrollo de
las actividades del
personal de la
Municipalidad Distrital de
Huallaga?

Dimension:
Horario laboral

11. ;Considera usted que
el horario de jornada
laboral es acorde con sus
necesidades para el
Optimo desarrollo de sus
actividades?

Dimension:
Factores ambientales

12. ¢ Considera usted que
los factores ambientales
afectan su rendimiento
laboral?

Dimension:
Desarrollo personal

13. ¢Considera usted,
que su desarrollo
personal a través de la
experiencia obtenida le
ayuda en su en su
rendimiento laboral?

Dimension:
Equipos y
herramientas

14. ¢ Considera usted,
¢éque los equipos y
herramientas brindadas
en su centro de trabajo
son los adecuados para
el desarrollo de sus
funciones?




ANEXO 4: Validacion por expertos (instrumentos)

CARTILLA OE WALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICHD DE

EXPERTOE
HOMERE DEL JUEZ LILIA ANTOMIETA RAMOS ALVARADD
PROFESION LIC. ADMINISTRACION
TITULD v GRADD ACADEMICO LIC. ADMINISTRACIOMN
ESPECIALIDAD M, EESTION PUBLICA Y MAESTRANTE D

SADRINES THACION ¥ BUAERE TING

INSTITUCION EM DONDE UNNERZIDAD CESAR VALLE.M)
LB
CARGD DOCEMTE

TITULD DE LA INVESTIGACION

Perfil de puesios como esiruchura para mejorar o rendimienio del personal en |a
Municipalidad Distrital de Huallaga, Depafiamenio San Martin.

HOMERE DEL TESISTA MACEDD MAVARRD LIRMA HAMMI
PEZC ISULEA CINTHIA GRE|S
INSTRUMENTO EVALLADO CUESTIONARIO
OBJETMNG DEL INSTRUMENTO Es realizar diferenles preguntas lormuladas
en funcdn a missiras variahles

INETRUCTND PARA EL EXPERTO
EVALUE CADW UNG DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONARNDOLOS
CON LGS INDICADORES ¥ DIMENSIONMES DE LAS VARIABLES

s Adjunlar & instrumenio y & cuadro de Operaconalizacidn de variables

INETRUMENTO DE EVALUACIKON CUANTITATIVA

Par favoar mangue con una eguis [X) @ opcitn gue corsadera debe aplicarse en
cada ilem y realice de ser necesarias, sus abservaciones

lbam Modificar | Eiminar | Observaciones

N [ ]

HHHHHHHE
E-




INSTRUMENTO PARA LA VALIDACIHON

CRITERIOS

APRECIACION CALITAT VA

Presenizscdn del
resinume o

EXCELENWTE | BUEND | REGULAR | DEFICIENTE
X

Calbdad da redaccitn
de las Nems

X

Fslavancia del
contersdo

Factbilidad de
aplicacon

Agreciacitn Cuabbaliva

Observaciones: Recojp de informacidn buena para aplicar

]

o /

4

RAE LILIA AABADE AL AR D

CL&D =" 05 340




CARTILLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICID DE

EXFERTOS

WARIABLE 1: ESTRUCTURA DE PERFIL DE PUESTOS
HOMBRE DEL JUEZ MALURC TRWGOZO PAREDES
PROFESION LICENCIADD EN ADMINISTRACION
TITULD ¥ GRADD ACADEMICO LICENCIADO/MAGISTER EN EDUCACION
EZPECIALIDAD METODOLOGICD
INSTITUCION EN DONDE LABORA | UNVERSIDAD CESAR VALLEJD
CARGOD DOCENTE

TITULD DE LA INVESTIGACION

Perfil de puestos como estructura para mejorar @l rendimiento del personal en la
Municipalidad Distrital de Huallaga, Departamento San Martin.

HOMERE DEL TESISTA MACEDD NAVARRD LIMNA HARNMI
PEZD ISUIZA CIMTHIA GREIS
INSTREUMENTD EVALLIADT CLUESTIONARID
OBRJETNG DEL INSTRUMENTO Evaluar la Vanable 01: Esbuciura de Perfil de
Puesics
INETRUCTING PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UMD DE LOE ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS
CON LOS INDICADORES Y HMENSIONES DE LA VARIABLE

s Adjunlar &l instrumento y & cuadio de OperaconaliZacidn de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Par fawar mangue con una &quis (X) la apcitn que cormadera debe aplicarses en
cada ilem y realice de e necesanias, sus observaciones

lbam Modificar | Eiminar | Obssrvaciones

=

HHHHHHHE

=1 1= (5] = 1 O]




INETRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIDS APRECIACICH CALITATIA

EXCELENTE | BUEMO | REGLULAR | DEFICIENTE

Preseniactn del ¥
irsinumenio

Dal-:lal_:l de redaccitn
de las ems

Ralavancia del
comerido

Factibilidad de

X
X
aplicaciin X

Agraciacitn Cualtaliva

vill JI = i i I . 5 ALF
VARIABRLE - ESTRUCTLIRA DE PERFI. DE PUESTO

Observaciones:

EL INSTRUMENTO ES APLICABLE EN LA INVESTIGACION PLANTEADA

7)) |

s
"‘ Vi, Mp Mmwm Frgars Parsdes
Crenere FFA-UCY

Firna'Ssllo del sxperio




CARTILLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICID DE

EXPERTOS

VARIABLE 2: RENDIMIENTO DEL PERSOMNAL
MOMBRE DEL JUEZ MALURD TRWGOZO PAREDES
PROFESION LICENCIADD EN ADMINISTRACION
TITULS ¥ GRADD ACADEMICO LICENCIADO/MAGISTER EN EDUCACION
EZPECIALIDOALD METODOL GGG
INSTITUCION EN DONDE LABORA | UNVERSIDAD CESAR VALLEXD
CARGD DOCENTE

TITULD DE LA INVESTIGACION

Perfil de puesios como estructura para mejorar @l rendimienta del personal en a
Municipalidad Distrital de Huallaga, Departamento San Martin.

HOMERE DEL TESISTA MACEDD NAYARRO LINA HANMI
PEZD ISUEZA CINTHIA GREIS
INSTRUMENTD EVALUADD CLUESTIONARIO
OBJETING DEL INSTRUMENTO Evaluar la Varable 0F Rendimienio del
Persorl

INSTRUCTIVG PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UMD DE LOS ITEMS DEL INESTRUMENTO RELACIOMANDOLOS
CON LOS INDICADORES ¥ HMENSIONES DE LA VARIABRLE

s Adjuniar & insirumenio y & cuadro de Operacionakizaciin de variables

INETRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Par fawar mangue con una &guis [X) la opcidn gue corsidera debe aplicanss &n
cada ilem y realics de ser neossarias, sus sbservaciones

Item | Dejar | Modificar | Elminas Obsardaciones

=] e fnf g e [ra]
| s | g [




INETRUMENTD PARA L& VALIDACIHON

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA

EXCELENTE | BUEND | REGULAR | DEFICIENTE

Prasenizcadn del ¥
imstnumeanio

Dai-:lal_:l d= redaccicn
de las Mems

Relavancia del
comerndo

Factibilidad de
aplicacin

X
X
X

Agraciacitn Cualitaliva

EL INSTRUMENTO RESPONDE A [AS EXIGENCIAS PLANTEADAS EN LA
INVESTIGACIKON SEGLIW LAS DIMENSIONES E INDICADORES PARA LA
VARIABLE 2: RENMMIENTO DEL PERSONAL

Observaciones:

EL INSTRUMENTO ES APLICABLE EN LA INVESTIGACION PLANTEADA

)|

“:‘ Sk Wy Mavo Trgoo Pareser

B CLAD AP 3775

Firna'Sallo del axpaiio




CARTILLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICHD DE

EXPERTOS
HOMERE DEL JUEZ MARCD ARMANDD GALVEZE DIAZ
PROFESION LIC. EM ESTADISTICH
TITULS ¥ GRADD ACADEMICO LIC. EM ESTADISTICA
ESPECIALIDAILL MAGISTER EM INFORMATICA
INSTITUCION EM DONDE UNNERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN
LABORA,
CARGD DOCEMNTE

TITULD OF LA INVESTIGACION

Perfil de puestos como estructura para mejorar ol rendimieno del personal en ka
Municipalidad Distrital de Huallaga, Departamento San Martin.

MOMBRE DEL TESISTA MACEDD NAVARRD LINA HANNI
PEZO ISUEZA CINTHIA GREIS
INSTRUMENTO EVALUADD CLUESTIONARIO
OBJETNG DEL INSTRUMENTO Es realizar diferenies preguntas fomuladas
en funcidn a nuesiras variables

INSTRUCTIND PARA EL EXPERTO
EVALUE CADW UnND DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTD RELACIONANDOLOS
CON LOS INDICADORES ¥ DIMENWSIONES DE LAS VARIABLES

s Adjuniar & insbrumenio y o cuadno de Operaconalizacion de variables
INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Par farvar mangue con una =guis (1) la opcitn que cormdera debe aphcarss =n
cada ilem y realice de e necesanas, sus observaciones

ltam | Dejar | Modificar | Elminar Obzsrvacicnes

.
a.

4.

e [ el o e o e




INSTRUMENTO PARS LA WAL IDACION

CRITERIDS

APRECIACION CALITATIA

EXCELENTE | BUEMNO

REGLILAR

DEFICIEMTE

Presenlacdn del
rrsinumenio

X

Daldal_d de redaccitn
de ks Mems

X

Feslevancia del
comerndo

Fachbilidad de
aplicacdn

fAgreciacitn Cualitaliva

Observaciones: Recojo de informacidn buena para aplicar

COLEGI0 DE ESTADISTICD DEL PERD

[ R TETTE EER LR -:Tl.a

LR TR T

Géivez Diak Marco Armahdo

ﬂDiS:’E AT

Firma/Sello del experto




ANEXO 5: Validacion de la propuesta

Esfimado Lic. MAURO TRIGOZO PAREDES

considere pars cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categonias:

Municipalidad Distrital de Huallaga, Departamento 5an Martin”

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicics sobre |2
Propuests que se ha alaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada “Perfil de

puestos como estructura para mejorar el rendimiento del personal en la

Realizado por: las estudiantes Macedo Mavarro Line Hanni y Pezo I5uizEJ Cinthia Grais

Para zlcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en 18 colurmna que

MA  : Muy adecusdo.
BA :Bastanie sdecuado.
A : Adecuado
PA  :Foco adecuado
MA Mo Adecusdo
N® Aspectos que deben ser evaluados MA PA [ NA
. Redaccion
1.1 |Ls redaccion empleada es clara, preciss, conciza y
debidamente organizada X
1.2 | Los terminos ufilizados son propios de la especialidad. | X
Il. Estructura de la Propuesta
21 |Lzs areas con los que se integra la Propuests son bos [ X
sdecuados.
22 |Lzs aress en lss que se divide la Propuesta estan [ X
debidamente organizadas.
23 |Llzs sctividsdes propuestas son de interes pars bos [ X
trabajadores y ususrios del ares,
2.4 | Las sctividades desarrolladas guardan relacion con bos | X
objetivos propuestos.
25 | Las aciividades dezarrolladas apoyan a la solucion de la
‘. X
problematica planteada.
Il Fundamentacion teorica




3.1 | Los temas y contenidos son producio de la revision de ¥
bibliografia ezpecializada.

3.2 Lar propuests tiene su fundamento en sobidas bases ¥
12aricas.

IV | Bibliografia

41 | Presenta |z bibbografia pertinente a los temas v ks
correspondiente @ la metodolopia wsada en la| X
Fropuesia.

¥ | Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

£1.| La fundamentacion teorica de |3 propuestas guards ¥
coherencia con el fin gue persigue.

5.2. | La propuesta presentsda es coherenie, pertinents y ¥
frascendents.

&3, | La propuestas presentada es factible d= aplcarse en ¥
oiras organizaciones.

Mucho ke apradecers

cuslquier observacion, sugerencia, proposito o

recomendacion sobre cuslquisrs de los propusstos. Por favor, refieralas a
continuacion:

Validado por 2l Magister ... oo e e e

Ezpecializada: Proyectos y desarrolio de frabajos de
investigacion

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 02 anos
Carpgo Actusl: Decano Regional del CORLAD SAN MARTIM.

Fecha: 10 de diciembre 2021.

fi)

4 Tk Wy Maure Tagers Paedes
............. R CLAD N AT e oe v vmee s emeenens
Dowiviia PRA-LICV
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ANEXO 6: Autorizacion de la empresa

= RALUWICTPA LADAD DNSTRTAL DF RUALLAG &
PAOAMINCLA DF BELLAWISTA
-t REGEN SAN MARTIN - PERL
C il it OfSiria oiferenhe, Porgid &l Compe omiisd &1 o Madhad..

“AND DEL BICENTEN ARICD DEL FERL: 200 AROS DE \NDEPENDENCTA®

Tarapoto, 03 de junio de 2021.

Chuiien suscribsa:
MG, MAURD LOZANO SANCHET
Funcionario Designado de la MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUALLAGA.

AUTORIFA: Permiso para recojo de inflormacion pedinents en funcidn del proyecio de
innesligacidn, denominado: Perfil de puestos como estructura para mejorar el
rendimiento del personal en la Municipalidad Distrital de Huallaga, Departamento
Zan Martin.

Par el pressente, e que susoibe, 25 el ingeriero MALURO LOZAMO SANCHEZ,
funcionario designado de la Instiucian: MUKICIPALIDAD DESTRITAL DE HUALLAGA,
AUTORIED a las alumnas: Cinthia Greis Pezo |suiza, idenlificada con DRI N4 7236543
¥ Lima Harni Macedo Mavamo, identificada con DHI N 26907418, esludiantes d= |a
Ezcuela Profesional de Administracion de la Universidad Cesar Vallejo, v aulores del
trabajo de imvesligaciin denominado: Perfil de puestos como estructura para mejorar
el rendimients del personal en la Municipalidad Distrital de Huallaga,
Departamentio San Martin, al uso de dicha informacion gue conforma & expedienis
tBcnico asi como hojas de memarias, cilculos enire olres comoe plancs para efecios
exndusivamenie académicas de la elaboracion die 1esis, snunciada lineas ariba de guien
solicila se garaniice ka absoluta confidencialidad de |a informacidn solicilada.

Atentamenls
s v —

s

E R e
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Calie Vipanesd Kea. SN - Hual Lty - Eallaririlas - S Mt - Fanta
RLIC H* 2043350 = Cohulan K™ S S3R05TF
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ANEXO 7: Reporte estadistico (de ser necesario), fotos, otras evidencias.

VARIABLE INDEPENDIENTE

Estructura de perfil de puestos

W VARIABLE 1.sav [Conjunto_de_datosT] - IBM SFS5 Statistics Editor de datos

Archivo

Edicién  Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SEe L~ BLIEF A

B4

D ® 55‘

[Visible: 28 de 28 variables

| P ‘| P2 ‘| P3 ‘| P4 ” P5 ” P& ” P7 H P8 H P9 H P10 ‘| P11 ‘| P12 ‘| P13 ” P14 | SUMA_DIMENSIO
N_1
1 1 1 2 2 1 3 5 1 1 3 3 2 1 4 2,004
2 1 1 2 2 1 3 5 1 1 3 3 2 1 4 2.00
3 1 1 2 2 1 3 5 1 1 3 3 2 1 4 2.00
4 1 1 2 2 1 3 5 1 1 3 3 2 4 4 2.00
5 3 3 4 2 1 3 5 3 2 2 3 1 4 1 6,00
6 3 3 4 1 2 1 1 3 2 2 4 1 4 1 6,00
7 3 3 4 1 2 1 1 3 2 2 4 3 5 1 6,00
8 3 2 1 1 2 1 1 3 5 1 4 3 ) ) 5.00
9 4 2 1 3 3 1 4 2 5 1 1 4 5 5 5.00
10 4 4 3 3 3 2 4 2 5 4 1 4 3 ) 8.00
11 2 4 3 5 3 4 2 4 3 4 2 5 3 2 5.00
12 5 5 ) ) ) ) 3 5 4 5 5 5 2 3 10,00¢
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22 =
1" IH
Vista de datos Vistade varizbes |
VARIABLE DEPENDIENTE
Rendimiento del personal
3 "VARIABLE 2.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - a X

Archivo

Edicion Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos Utiidades Ventana Ayuda

B

A 55‘

B2H& o~ BEREN M
[

[16:P8 [Visible: 28 de 28 variables

| P1 ‘| P2 ‘| P3 ‘| P4 ” P5 ” P6 ” P7 H P8 H P9 H P10 ‘| P11 ‘| P12 ‘| P13 ” P14 | SUMA_DIMENSIO

1 1 1 2 2 1 3 5 1 1 3 3 2 1 4 2,004

2 1 1 2 2 1 3 5 1 1 3 3 2 1 4 2.00

3 1 1 2 2 1 3 5 1 1 3 3 2 1 4 2,00

4 1 1 2 2 1 3 5 1 1 3 3 2 4 4 2,00

5 3 3 4 2 1 3 5 3 2 2 3 1 4 1 5.00

[ 3 3 4 1 2 1 1 3 2 2 4 1 4 1 5.00

7 3 3 4 1 2 1 1 3 2 2 4 3 5 1 5.00

8 3 2 1 1 2 1 1 3 5 1 4 3 5 5 5.00

9 4 2 1 3 3 1 4 2 5 1 1 4 5 5 6.00

10 4 4 3 3 3 2 4 2 5 4 1 4 3 5 8.00

11 2 4 5 5 3 4 2 4 3 4 2 5 3 2 6.00

12 4 3 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 2 3 10,00

13

14

15

G —

17

18

19

20

21

22 =
1 I

Vit degatos istaceaneies




ACTUAL

FORMATOC DE PERFIL DEL PUESTO

MUMICIPALIDAD DISTRITAL DE

HUALLAGA PROVINCIA DE
EBELLAVISTA REGION 34N
MARTIN - PERL

IDENTIFICACION DE PUESTO

Cirgano

Unidad Organica

Fuesio Estructural

Marnbre del pussto Sub Gerencia de Infraestructura y Desarmalle Urbano

Rural - SG-|DUR

Dependencia jerarquica lineal

Dependencia funcional Minguna

Fussios 3 su cargo Minguna

MISION DEL PUESTOD

Flanifizar, normar, dirigir, gjecutar las obras, supervisando el svance y ordenando |2
nformacion para

una adecuada liquidacion.

Tienz |a responsabiidad de mantener I3 infraestructura vial en nivel de operacion,
Programa y decide el uso de las maguinarias pesadas, welando por el normal
funcionamiento

decidisndo los procesos de mantsnimisnts de lss mismas.

FUNCIONES DEL PUESTO

1.
2

3

Supeniisar el mantznimiznte del catastro urbanao.

Supervisar el funcionamiento de |as comisiones tecnicas de habilitacionss urbanas,
calificadoras de proyectos v supenvision de obras.

Welsr par el cumplimiente de los reglamentos v normas sobre construcciones y
edificaciones en =l ambito de su competencia.

Praponer v evaluar programas de circulacion y educacion vial

Proponer a la Unidad de Planificacion y Presupuesto los procedimientos
administrativos v servicios prestados en exclusividad a =u cargo v coordinar con s
Sub Gerencia de Administracion =l sustento de |3 estructura de costos
correspondiente,

Apoyar con persenal profesional en 13 ejecucion de trabajos para la reapertura y
habilitacion de vias aliernas para casos de emergencias en las zonas sfectadas, ante
la ocurrencis de un desastre priorizando su intervencion.




FORMACION ACADEMICA

a) Mivel Educativo b) Grado ! situscion academica y
carreras de especialidad requeridas.
ToZ O 1 DTN S
E e 2o (3]
x Hachille
x - X
o LICEmC
L= |
e o 2
]
L=
JEEN |Jdo
g
.:.:. ] .:':.

& CONOCIMIENTO DE OFIMATICA E IDIOMAS | DIALECTOS

MNivel de dominio
OFIMATICA | No aplicable | Basico Intermadio Avanzado

Procesador de X

textas

Hojas d= X

calculo

Programas de X

presenfaciones

EXPERIENCIA LABORAL

Indique el tiempo de experiencia laboral en el sector publico

Mo menor de 02 anhos en | administracion publica, desempenando cargos
similares

Experiencia en la conduccidn de personal.




PROPUESTA

g‘:- = FORMATC DE PERFIL DEL PUESTO

Eﬁ
=

MUMICIPALIDGD DI 3TRITAL DE

HUALLAGS PROVINCIA DE
BELLAVISTA REGION S&M
MaRTIN - PERU

IDENTIFICACION DEL PUESTO

rgana

Unidad Organica

Puesto Esfructural

Wombre del pussto Sub Gerencis de Infraestrectura y Desarrolle Urbano
Rural - 5G-IDUR

Dependencia jerarguica lineal | Minguno

Dependancia funcional Minguna

Pusstos a su cargo Minguna

MISION DEL PUESTO

FUNCIOMES DEL PUESTO

Elsborar |z propuesta de Plan Operafive Institucional comrespandisnte a su Unidad
Organica, aineada 3 los Objetives del Plan Estratégico Institucional (PEl) v el Flan de
Deszarrollo Local Concartado (POLC) y ejecutarlo, una wez aprobado.

Supsrvisar y controlar el cumplimiento d= las metas definidas y aprobadas en =l Plan
Operativo Institucional corrsspondients a las unidsdes organicas a3 su cargo, los
mismas que deben estar slineadas a los Objetivos del Flan Estratégico Institucional
(PEl v el Flan d= Desamolle Local Concertada (POLC)L

Formular y proponer 3l Gerente Municipal el Plan Distrital de Desarrollo Urkano en
concordancis con el Flan Provincial de Dessrrollo Urbana.

Proponer policas y nommas  (direcfivas) en materia de otorgamients de
autarizaciones, certificaciones v licencias urkanas, acorde con |a legislacidn nacional,
provincial v Municipal vigantes.

Supsrvisar =l mantenimiznto del catastro urbano.

Supervisar &l funcionamiento de |las comisiones técnicas de habilitaciones urbanas,
calificadoras de provectos v supsnvision de obras.

Programar, organizar, dirigir ¥ conirolar l3s accionss relacionadas al Ciclo de
Inwersian, respects a |3 fase de Formulacion v evaluacion. v |a fase de ejecucidn de |a




inversion, en el marco de |as disposiciones del Sisterna Macional de Frogramacion
Multianual v Gestion de Inversicnes (Imiere. pe).

. Elaborar y presentar a la Oficina de Programacion Multianual de Inversiones, las
propuesias del Proprama MuBianual de Inversionss (PMI} de |3 Municipalidad que
contemple inversiones relacionada a I Infrssstruciura urbana. asi como sus
miodificacionas.

. Promover y pestionar asociaciones publico-plblico o publico-privada para el
desamolly ¥ ejgcucion de proyectos de infraestructura necesarios para &l desamollo
lzzal de acuerde con la legislacion sobre la materia.

10.Participar y menitorzar en |3 ejecucion fisica de los proyecios de inversicn piblica

contenidos en el Plan Multianual de Inversiones (FMIF), bajos los paramefros
establecidos en los expedientes t2cnicos en el caso de proyecios de inversion publica
@ su equivslents para lzs inversiones de optimizacidn, de ampliacion marginal, de
repasicion y de rehabilitacidn; ya sea que se realice directa o indirectamente, conforme
3 la normatividad vigente en materia presupwesial v de contratacionss.

11.0rganizar los archivos digitsles v documentacion fisica de su compefencia,

manteniendo su custodia de forma sequra.

12 Coordinar y recomendar |35 acciones necesarizs en el replanteo de los estudios

definifivas, en caso de detectar emmgres.

FORMACION ACADEMICA
4} Mivel Educativo b Grado/ situacion academica y
carreras de especialidad
requeridas.
| Mz o e oD cfa
Egresaado (@)
Fromeams Bachiller
R —— A
x Tl
¢} Colegiatura
I:.r::::-: o
[y i) =1 :': FHCE
T i
S d) ;Habilitacion profesional?
4 x ha
:l: Linesral :l:




CONOCIMIENTO DE OFIMATICA E IDIOMAS / DIALECTOS

Hivel de dominio

OFIMATICA Mo Basico | Intermedio | Avanzado
aplicable
Procesador de textos A
Hiojas de calculo X
A

Programas de pressntaciones
{AutoCAD para dibuio de planos, 210,
presupusstos, MS) PROJECT para
programacion de obras, SAP 200 para
calculo de estructuras, sfa).

EXPERIENCIA LABORAL

* Triulo universitario a nombre de la nacidn en las carreras de Ingenieria civil,

Arquitectura o carreras afines.

» Experiencia mayor a (03} anos en entidades, programas o proyectos del sector

pubdica yo privado.
» Capacitacion en SGestion Poblica.

» Cursos de especializacion (300 horas)




FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

MUHICIPALIDAD DISTRITAL DE

HUALLAGA PROVINGIA DE
BELLAVISTA REGION 34N

MARTIN - PERL

IDENTIFICACION DE PUESTO

Organo

Unidad Organica

Fuesto Estructursl

Mombre del puesto Unidad de Tesoreria

Dependencia jerarquica lineal Gerencia Municipal

Dependencia funcional Sub Gerenciz de Administracion y Finanzas
Fuestos & su cargo Minguna
MISION DEL PUESTO

Flanificar y ejecutar las actividades inherentes al Sistema de Tesorena, control de la
captacion del impuesto predial, arbitrios y otras fuentes de ingreso, asi coma de los
pagos oportunos de los compromisos asumidos.

FUNCIONES DEL PUESTO

1.

2

Programar. dirigir, coordinar, ejecutar y controlar las actvidades del Sistems de
Tesoreria.

Ejecutar, controlar y mantener actuslizado 2l registro de operaciones en los libros de
bancos y aulisres.

El registra en el Sistema Integrado de Administracion Financiera del Sector Publico
[SIAF-5P), dispuesta en la presente Ley es obligatorio en concordancia con lo que
establece |z Ley M° 28112 - Ley Marco de la Adminisfracion Financiers del Sector
Publico,

Verificar la comecta formulacicn y sustentacion de la documentacian fuente, para s
sjecucion de los compromisos de page.

Ofras funciones de su competencia que le fueran asignadas.




FORMACION ACADEMICA

a) Mivel Educativo b} Grado ! situacion academica y carreras
de espeacialidad requeridas.
MENTIEES LTS _
Eqre=ada )
i s Sl er
X Serundaia A o
Tiula! Licanciaira
Técnic
bl Ica {1 0F
ailioG |
¥ Tézmica ¥
SUpeor B o
d @i |
WS | LD

CONOCIMIENTO DE OFIMATICA E IDIOMAS | DIALECTODS

) Hivel de dominio
OFIMATICA No aplicable | Basico Intermedic | Avanzado
Procesador de textos X
Hojas de calcula X
Programas de LA
presentaciones

EXPERIENCIA LABORAL

Indique el tiempo de experiencia laboral en el sector poblico

» Mo menor de 01 afio
» Experiencia en la conduccion de persona




— FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

T3

MUMICIFALIDAD DIATRITAL DE

HUALLAGA PROVINGLA DE
EELLAYIETA REGION EAN
MARTIN - PERU

IDENTIFICACION DEL PUESTO

iJrgano

Unidzd Urganeca

Fuesto Estructural

Mombre del pussta Unidzd de Tesorena

Uependsncis |erargwca ineal | Gerencia Municgal

Lependsncis funcional oub Gerencia de Adrministracion ¥ Finanzas
Fuestas & su cango Ninguno

MISION DEL PUESTO

Lingir y coordingr el proceso de recaudo @2 ingresos de |3 enbidad, as1 como el pago
par los difersnies conceptos, de acuerdo con las normas y procadimientos establecidos
en fal materia. Ademas, coordinar la ejecucion, enfrega y recibo de los dineros
correspondientes a kos depasitos de kos clientes del Instituto, coordinar con |a gerencia
Iz inversicn de loz excedentes de liguidez buscando la mayor rentabiidad para el
institto, scorde con las leyes, normas vigentes, normas dz seguridad y garantizando su
disponibiidad cportuna para la ejecucion de las operaciones.

FUNCIONES DEL PUESTO

1.
Z
3

L

Frogramar, dingir, coondmar, gjecutar y controlar 35 acinvidades del Sistema de
Tesorena.

Ejzcutar, controlar y mantensr sctualizada el registro de operaciones 2n kos libros de
bancos y auxiliares.

El registro en el Sisterna Integrado de Administracion Financiera del Sector Publico
[SIAF-5P), dispussta en la pressnie Ley 25 obligatono en concordancis con ko que
estsblece la Ley N° 28112 - Ley Marco de |3 Administracidn Financiera del Sector
Pubfico,

\ferificar |a correcta formulacion y sustentacion de la documeantacion fuente, para la
ejecucion de los compromisos de pago.

Realizar |5 conciliaciones bancarias.

Elsborar informes & implementar medidas correctvas de la gestion administrativa y
financiera.

Efeciuar el conirol previe de fodos los papos.




8. Conciliar mensualmenie [35 cuentas y regisiros con &l are3 de confabilidag,
abastecimientn y I3 oficma de presupuesto.

8. Supervisar la formulacion de! Flujo de Caja mensual de acuzrdo 2 la nomadividad
vigentz.

10.Zupervisar |3 sjecucion del movimienta de fondos, 3 fraves de 35 acciones de:
Reczocion de ingresas, ubkcacion y custods de fondas y valores, 3si como I3
distribucicn y uflizacion de los mismos.

1. Supervisar &l control, registro, manejo y custodia de las fianzas, garantias, polizas
(32 520UrD, CREqUera y ofros valores,

12 Supsrvizar el gio de los pagos programados, manejar 135 cuentss comientes,
registro de valores & informar permanentemente 3 Administracion Municipal, v 3
Logistica, la siuacion dz Caja.

13.Elsborar el cuadro mensual de ingresos y egresos preparanda los informes
respecives para | toma de decisiones del nivel comespandiants.

14.Emitir en forma oportuna y confiable rapories financieros que faciliten 15 toma de
decisiongs.

13.Praganer los procedimientas, normas de conirol de Tesoreria que sean necesarias
para &l cabal cumglimiznio de sus funciones.

16. Elaborar l plan operativo anual de su ares.

7. Citras funciones de su competencia qus e fusran asignadas




FORMACION ACADEMICA

a) Nreel BEducativo b} (srado | situacion academica y Carreras
de especialidad requeridas.
| Mzl o cormpd ofa Epresado ]
Frarurs Baschilla
’ x
X S ¥ Tobua o' L oo iy
c| Lolegiatura
I:.:-::-: o
e =1 :l: ¢ =
=) =]
ppririlae d} ;Habilitacion profesional?
= | x L=
:.: Lirririal i :':

COMOCIMIENTO DE OFIMATICA E IDIOMAS / DIALECTOS

Mrvel de dommio
OFIMATICA Mo aplicable | Basico Intermedio | Avanzado
Frocesador de iedos A
Hojas de calcuks A
Frogramas de A
presenfacianes
EXPERIENCIA LABORAL

» Titulo universitario 3 nombre de |3 nacion en las camreras de contabilidad,
sdministracion o carrerss afines.

» Experiencia mayor a (03} anhos en entidades, programas o proyectos del sector
publico yo privado.

» Capacitacion en Gestion Publica.

» Cursas de especializacion (300 horas).




FORMATO DE PERFIL DEL FUESTO

‘81

MUNICIPALIDAD DIETRITAL DE
HUALLASA FROVINGIA DE
BELL&VISTA REGION 3AH

MARTIN - FERL

IDENTIFCACION DE PUESTO

Lrgano

Unedad Crgareca
Fuesto =structursl
Mombre del puesio Unadad d= Recursos Humanaos
L=zendencia [erargues imeal zersnca Municipal

U=zandencis funcions] zub aerancis de Adrinistracion y Finanzas
Fuestas 3 5u carpo Hmgun

MISION DEL PUESTO

Lir=ccion, coordmacion y control d= programas de administracion de recursos hurmanos.
E= respansable dal cumplimiento de los procesos técnicos progios del Sistema Macional
de Personal de conformidad legsl vigente,

FUNCIONES DEL PUESTO

i Freparar & plan de trabsjo anwsl del ares

¢ Programar, dingir, ejecutsr, coordingr, y controlar 35 acividades del sistema de
personal de la Muricipalidad.

= Organizar y actuslizar la informacicn de los legsjos de personal, escalafan y registro
de funcionarios y demas personal de ks municipalidad.

4. Disenary proponer & Cuadro de Asignacion de Personal (CAF) de la Municipalidad.

= Formular & Presupuesio Analitico de Personal (PAF), de |5 Municipalidad.




FORMACION ACADEMICA

a) hwel Educativo

b) ‘Srado / Sfuacion academica y
cameras de especislidad reguandas,

=% =)

CONOCIMIENTO DE OFIMATICA E IOMAS | MALECTOS

Mivel de dominio

OFIMATICA Mo Basico Intermedio | Avanzado
aplicable
Frocesasor de fexios X
Hogas o= calculo X
Frogramas de presentscionss A

EXPERIENCIA LABORAL

Indique &l tiempo de experiencia laboral en el sector publico

SETIAres.

» Expernencis en |z conducson de personal.

Mo menor dz 02 anos en la administracion publcs, desempenando cargos




+

FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

‘a5

MUHNICIPALIDAD DIETRITAL DE

HUALLAGA FROVINGIA DE
EBELLAVISTA REGION 23aH
MARTIN - FERL

IDENTIFICACION DEL PUESTD

Urgana

Unidad Urgarecs

Fuesto £stnuciural

Momibre del puesio Lnidad d= Hecursos Humanas

Ll=gendencia Jerarucs imeal izerenca Municips

U=pendencia funcional =ub (erencia de Adrministracion y Finanzas

Fuestos 3 su carpo Minguno

MISION DEL PUESTO

=~

FUNCHINES DEL PUESTO

1. Freparar & plan de trabsjo anusl del arsa

2 Programar, drigir, ejgcutar, coordingr, ¥ controlar k35 acividades del sistema de
personal de la Municipalidad. | .

3. Organizar y aciuslizar |3 informacion de los legajos de personal, escalafon y registro
de funcionarios y demas parsonal de la municipalidad.

4 Disenary proponer & Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) de la Municipalidad.

£ Formular 2 Presupuesio Analitico de Personal (PAF), dz la Municipalidad.

G. Procesar y framidar la= resoluciones de contraios, ascensos, destaques,

reasignacionss, becas, ceses a propuests de Alcaldia v de conformidad con las
normas dz persanal y presupussho.

Velsr por |la correcta aplicacion y cumplimiento de lss disposiciones legales en
rratenia dz persanal

Ejecutar los procesos de registro y control de asistencia, puntualidad y permanencia
del personal, asi como esiablecer el rol de vacaciones de conformidad con las

normas establecidas para tal efecio.




H Londucr y supsnasar las actwadaces relacionadas con 5 elaboracion de planillas,
de remuneraciones v liquidacion de los beneficios socisles en los términos que
seala la ley.

10.Participar en la=s negociacionss coleciivas, sslvagusrdando los intereses dez I3
Municipalidad.

11. Elzbarar y mantener sctuslizado el Reglarments Intzmo de Personal

12. Aplicar ks evaluacion de puestos, progoniendo las escalss salariales en funcion a los
grupos ocupacionales egsientss.

13.Establecer = sistema de evaluacion de personal de manera semestral, de
conformidad con k3 legislzcion aboral vigente.

14. Ofras funciones de su competencia gue 5= |2 asigne.

FORMACION ACADEMICA
a] Nivel Educafivo B Grado 7 situacion academica y
carreras de especialidad
reqgueridas.
ks (= i Bty (4]
Fravees Bl
A
A S :l: Filuky' Lesawsdurs
¢| Lolegiatura
I:..:::ll-ll' ad
s =1 XK [ =
Tinoms
s (1 d) ;Habilitacion profesional?
= s =
:.: Linroriatam :.:




CONQOCIMIENTO DE OFIMATICA E IDWOMAS | IALECTOS

Nivel 2 dominio
OFIMATICA Ro Basico Infermedio | Avanzado
aplicable

FTOCes300r de teds A
Hoas 02 calculo A

FTOpramas de A
OrESEniACiones

EXPERIENCIA LABORAL

» Titulo universitario a nombre de la nacion 2n a5 cameras de contabiidad
adminisiracion o cameras afines,

» Expeniencia mayor 3 (02) afos en entidades, programas o proyecios del sector
pblicoyio privade.

» Capacitacion en Gestion Publics.

¥ Cursos de especiaizacion (300 horas),

» Conocimiznto del Marco Legal sobre las aciividades a desempzfarse y de
procedirmientos adminstraives intemos.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad de los Autores

Nosotros, MACEDO NAVARRO LINA HANNI, PEZO ISUIZA CINTHIA GREIS estudiantes
de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de
ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TARAPOTO,
declaramos bajo juramento que todos los datos e informacién que acompafian la Tesis
titulada: "PERFIL DE PUESTOS COMO ESTRUCTURA PARA MEJORAR EL
RENDIMIENTO DEL PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUALLAGA,
DEPARTAMENTO DE SAN MARTIN.", es de nuestra autoria, por lo tanto, declaramos
gue la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda
cita textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

PEZO ISUIZA CINTHIA GREIS . - )
Firmado digitalmente por:
DNI: 47236543 CGPEZOP el 15-12-2021

ORCID 0000-0001-8556-9164 10:02:12

MACEDO NAVARRO LINA HANNI Firmado digitalmente por:
DNI: 46907418 LMACEDONA1591 el 15-

ORCID 0000-0002-3340-4277 12-2021 10:36:14

Caodigo documento Trilce: INV - 0549545

oo INVESTIGA
.m'. Uucv



IN‘{’ESTIG.&

o8
'm" U



