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Resumen 

 

El objetivo general de este trabajo de investigación fue determinar la relación 

entre los perfiles de puestos y desempeño laboral de los trabajadores de una 

municipalidad provincial de la región Cajamarca. 

De igual forma se aplicó la metodología y se utilizó el estudio básico y su 

diseño no experimental de corte transversal, centrándose en correlación. 

Trabajamos con una población 200 y una muestra de 133 trabajadores públicos. 

También se utilizó como técnicas de encuesta y herramientas de recopilación de 

datos los dos (2) cuestionarios de 14 preguntas para las variables perfiles de 

puestos y 15 preguntas para la variable desempeño laboral. 

La indagación ha sido desarrollada por el programa SPSS y la confiabilidad 

es entregada por el alfa de Cronbach.  

Siendo así los resultados logrados ratifican la hipótesis general. Los perfiles 

de puestos están elocuentemente conexos con el desempeño laboral de los 

trabajadores de una municipalidad provincial de la región Cajamarca, el coeficiente 

Rho de Spearman es 0.687, mostrando una buena similitud positiva entre las 

variables perfiles de puestos y desempeño laboral, así como la significación 

bilateral es 0,000, que es menor que 0,05, por lo tanto, contradecimos la hipótesis 

nula y admitimos la hipótesis general. 

 

Palabras Clave: Perfiles de puestos, desempeño laboral, trabajadores 

municipales.  
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Abstract 

 

The general objective of this research work was to determine the relationship 

between job profiles and job performance of workers in a provincial municipality in 

the Cajamarca region. 

In the same way, the methodology was applied and the basic study and its non-

experimental cross-sectional design were reduced, focusing on connections. We 

work with a population of 200 and a sample of 133 public workers. The two (2) 14 

questions questionnaires for the job profile variables and 15 questions for the job 

performance variable were also presented as survey techniques and data collection 

tools. 

The inquiry has been developed by the SPSS program and reliability is provided by 

Cronbach's alpha. 

Thus, the results obtained ratify the general hypothesis. The job profiles are 

eloquently connected with the job performance of the workers of a provincial 

municipality in the Cajamarca region, Spearman's Rho coefficient is 0.687, showing 

a good positive similarity between the variables job profiles and job performance, 

as well as the significance bilateral is 0.000, which is less than 0.05, so we contradict 

the null hypothesis and support the general hypothesis. 

 

Keywords: Job profiles, job performance, municipal workers.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Según Barrios y Hernández (2019), los efectos de la globalización causan 

grandes cambios en diferentes áreas y sectores, como en economía, tecnología, 

política, social y cultural. Impactado, especialmente en el campo del trabajo, la 

competitividad para las áreas de Recursos Humanos y las diferentes instituciones 

en Barranquilla – Colombia son aspectos muy importantes al momento de contratar 

un personal que cumpla con el perfil deseado, puesto que sin ello se considera un 

personal que no cumple con los requisitos solicitados. El cual conlleva al área 

Recursos Humanos a un método de contratación erróneo, es por eso que la gestión 

de Recursos Humanos actúa cada vez más rígido a la hora de contratar a 

empleados.  

Para Lazo (2018), el recurso humano es parte fundamental del crecimiento 

de una organización en cualquier parte del mundo, porque si no hay soporte, las 

organizaciones desaparecerían, es por ello que las empresas y organizaciones 

internacionales, confían en su área de recursos humanos, siendo esta la más 

apropiado dentro la organización, para la incorporación y elección de personal que 

cuenten con las habilidades, capacidades, valores y otras cualidades que necesita 

el empleador. Considerando lo ante descrito si se aprovecha se llevaría a la 

organización aumentar la productividad, para obtener los logro y metas trazadas. 

Para el caso de la municipalidad motivo de estudio, se observa que las 

personas que allí laboran requieren formación en algunos aspectos, teniendo en 

cuenta que para ellos existen procedimientos y conceptos generalizados, es decir, 

para ejecutar una gestión se les complica por la burocracia que existe en el 

desempeño laboral. Teniendo en consideración que hay demasiados casos o 

personas que ni siquiera están dispuestas a atender a los ciudadanos ni tratar con 

ellos, todo esto va acompañado de lentitud en la gestión por demasiados trámites, 

precio, plazo específico, pese a las herramientas  tecnológicas que cuentan para 

mejorar en su desempeño (Diaz, 2022). 

  Actualmente, en nuestro país, las oportunidades laborales son muy escasas 

y vemos que hay mucha corrupción. Es por ello que, en varias instituciones 
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públicas, los puestos ocupados por distintos profesionales en sus especialidades 

no conciernen con los requisitos del perfil laboral reflejado en el Manual de 

Organización de Funciones de los documentos. 

  Estando esta problemática, en una municipalidad provincial de la región 

Cajamarca no es extraña a lo que acontece en lo que respecta a la meritocracia lo 

cual nos ha permitido determinar que la burocracia es tan común como en cualquier 

entidad, los trámites son cada vez más largos, en esta institución se puede ver que 

muchos colaboradores no cumplen con sus funciones de manera óptima en sus 

cargos, demuestran metas no alcanzadas, son muchas las molestias y el 

rendimiento laboral no es el esperado en muchos empleados, los factores son muy 

diversos. Podemos referirnos al perfil de carrera con una descripción más clara 

como un conjunto de habilidades y capacidades en el que se determina la formación 

de un empleado para que se ocupe de la responsabilidad de las funciones y 

deberes de un determinado puesto de trabajo. A lo largo de los años, los 

profesionales se han enfrentado a problemas económicos, sociales y sobre todo a 

las exigencias laborales, entre ellas la necesidad de un perfil para conseguir un 

puesto de trabajo y atender las necesidades sociales. 

  Ante esta problemática de acuerdo a lo descrito planteamos la siguiente 

interrogante: ¿Cuál es la relación entre los perfiles de puestos y el desempeño 

laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial de la región Cajamarca? 

  Asimismo, como interrogantes específicas tenemos: ¿Los empleados de una 

municipalidad provincial de la región Cajamarca son seleccionados de acuerdo a 

los perfiles de puestos?  

¿Cuál es nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad 

provincial de la región Cajamarca? 

  Se justifica la investigación del presente estudio teniendo por finalidad, 

contar con información respecto a los perfiles de puestos y el desempeño laboral, 

donde se tendría información más clara de las mismas y de este modo se estaría 

aportando recomendaciones y mejoras de gran beneficio para la entidad en 

términos de desempeño laboral, conjuntamente con el perfil de trabajo, teniendo 

como justificación práctica, esta pretende determinar la relación que existe entre 



3 
 

los perfiles de puestos y desempeño laboral, así también la justificación teórica, por 

la notabilidad conceptual con un refuerzo y amplitud sobre los perfiles de puestos y 

la relación con el desempeño laboral, dentro de la institución.  

  Por otro lado, la metodología de esta investigación está justificada por el uso 

de instrumentos que contribuirán con resultados sujetos a comprobación, esta 

justificación metodológica, conllevaría al desarrollo de instrumentos, con el 

propósito de calcular el nivel de desarrollo de funciones en relación a los perfiles 

de puestos, asimismo la  justificación social, porque se considera importante 

determinar la relación del desempeño laboral respecto a los perfiles de puestos, 

teniendo en cuenta el desempeño de los objetivos de la institución a beneficio de 

la población. 

Como objetivo general se tiene: Determinar la relación entre los perfiles de 

puestos y desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial 

de la región Cajamarca, se consideró como objetivos específicos a los siguientes: 

Identificar los perfiles de puestos de los trabajadores de una municipalidad 

provincial de la región Cajamarca, identificar el nivel de desempeño de los 

trabajadores de una municipalidad provincial de la región Cajamarca y  establecer 

la relación de las dimensiones de la variable perfiles de puestos y el desempeño 

laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial de la región Cajamarca 

Finalmente, se propone la hipótesis general de investigación asumimos que: 

Existe una relación entre los perfiles de puestos y el desempeño laboral en los 

empleados en la entidad.  
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Elizondo y Roman (2019), en su indagación tuvo como objetivo esclarecer 

los perfiles laborales de los directores de carrera de la Universidad Católica de 

Costa Rica, situada en San José, Costa Rica. El rumbo es descriptivo cualitativo, 

una población de 130 trabajadores entre directores, académicos y administradores, 

la muestra es de 9 directores, como instrumento utilizado fue la entrevista, con 

resultados argumentó que de modo administrativo la Universidad Católica no 

cuenta con una guía que oriente el puesto del director profesional y otros personal 

de las especialidades tampoco lo cuenta, lo que genera obstáculos para la 

administración, de los cuales los 9 directivos tienen habilidades basadas en su perfil 

de puesto, el 45% de directores de carrera afirman que no tienen las habilidades 

esenciales para adaptarse a ciertos mecanismos de entorno en el cual se realizan 

las ocupaciones afines con las funciones que deben cumplir. 

Bohorquez (2020), en su investigación tiene como objetivo general examinar 

el motivo y ejercicio laboral de los empleados del GAD localidad Salinas, es una 

encuesta probabilística no empírica realizada de 2018 a 2019, se aplica un rumbo 

mixto con trascendencia de indagación exploratoria, descriptiva, usando habilidad 

de información bibliográfica/documental relacionada con motivo y desempeño en el 

trabajo, contando con técnicas de encuesta y entrevista, con población de 435 

personas y muestra de 157 encuestados, tiene resultados técnicos habilidad, 

conocimiento y capacidad, mostrando que para el 57.32% encuestados aportan lo 

que mucho, de esta manera el 42.68% dijo que aportan mucho. A través de las 

causas discutidas anteriormente, la mayoría de los empleados hacen 

contribuciones significativas al desarrollo de ocupaciones que benefician 

directamente a la organización. 

Del mismo modo Delgado (2021), de Chile publicaron un apartado científico 

con el alcance de fijar las crónicas de agrado laboral, conflicto laboral - familia, 

talento entusiasta, ocupación e intención de cambio en docentes de centros 

educativos de primaria semiprivadas de Antofagasta ciudad (Chile). Se utilizan 

metodologías. Se seleccionaron 140 docentes utilizando una muestra de 

conveniencia no probabilística de. Esta publicación manejó un rumbo cuantitativo. 
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Las consecuencias muestran el 42,7% cambio en el propósito de dejar el trabajo 

obtiene exponer por el conflicto laboral - familia y el gusto laboral. En tal sentido, se 

concluye que el talento entusiasta juega un rol trascendente para la complacencia 

del docente y el desempeño profesional. 

Así mismo, Huaytalla (2019), el objetivo general de investigación es 

determinar las características propias del lugar inciden en el cumplimiento de 

compromisos por parte de los trabajadores de la SBP de Jauja, entrenamiento fiscal 

2016. Se usó el proceso interpretativo, ilustraciones y diagramas, mediante los 

cuales se identificaron las variables de investigación. Conocer el rol que se asigna 

de manera única a cada servidor es esencial para lograr los objetivos señalados 

por el grupo laboral. De tal manera, crear características atrayentes para los 

puestos según lo requieran los mecanismos de la agencia y los lugares de trabajo. 

Las técnicas utilizadas en este estudio fueron puramente explicativas - nivel de 

correlación, transversal no experimental - diseño causalmente correlacionado, se 

utilizó una población y una muestra de 16 trabajadores de la Sociedad de 

Beneficencia Pública de Jauja - 2019, las herramientas del cuestionario y técnicas 

de mantenimiento. Los resultados del estudio se basaron en las características del 

lugar, incluyendo escalas como escolaridad, educación, especialización y 

ocupación, por lo que se determinó que tuvo un impacto significativo a las tipologías 

de puestos durante el progreso de funciones en los trabajadores. de la SBP de 

Jauja en el ejercicio 2016 y consuma que preexiste notabilidad del registro de 

cargos en el desempeño de funciones ta (X2 = 16.163 > 5,991 y p = 0,001 y lt; 0,05) 

con personal de la SBP. Asociación de Bienestar Público de Jauja 2019. 

Puspitasari y Adam (2019), en Indonesia publicaron el artículo científico en 

el que el objetivo es analizar impacto del estrés laboral y la motivación en el 

desempeño laboral desde hasta Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Gresic. 

Este trabajo ha aplicado técnicas cuantitativas al estudio, mediante la aplicación de 

tres preguntas medidas con la escala Likert. diseño, población y muestra. Entre sus 

primordiales efectos, sugerimos que el estrés laboral y la motivación laboral tienen 

un impacto del 5% en el desempeño laboral, lo cual se evalúa mediante la prueba 

T. Del mismo modo, los siguientes en la prueba F, tenemos el estrés laboral y la 

motivación laboral afectando al ambos el 5% sobre el ejercicio laboral. Lo cual se 
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concluye que el ejercicio laboral es beneficioso cuando se reduce el estrés laboral 

y cuando se aumenta la motivación laboral. 

Mendívil (2018), la investigación tiene como objetivo examinar la atribución 

probabilística donde provoca que los trabajadores aprecien y bien servidos en el 

trabajo, así como confrontar al grupo de trabajo sobre el desempeño en el ambiente 

laboral. Su metodología es cuantitativa, correlacional, explicativa y es factor de 

estudio del personal de servicio de la red hotelera del sur de Sonora, con un grupo 

de 1921 trabajadores y una muestra de 106 trabajadores, sus integrantes, técnicas 

y herramientas. Se utilizan cuestionarios y encuestas que llevan a concluir que de 

acuerdo a los efectos conseguidos se marca un valioso desempeño en el trabajo 

perennemente y cuando se aumente el salario del trabajador o si no se logran 

beneficios óptimos y promoción laboral, es así como observamos que las 

correlaciones obtenidas en la encuesta son altamente efectivos. Otro hallazgo 

relacionado es que los trabajadores tienen niveles de educación más bajos, por lo 

que su conjunto de habilidades para poder realizar otros trabajos es una limitación. 

Entre otros trabajos anteriores relacionados con el tema de estudio perfil de 

puesto y desempeño laboral se tiene los siguientes de origen nacional:  

Mairena (2019), tuvo como alternativa instituir la relación con la generación 

de empleo, el ejercicio profesional y la responsabilidad organizacional entre los 

docentes universitarios del Perú. El diseño del estudio fue correlacionado. La 

muestra fue de 227 docentes de nivel superior, se manejó un cuestionario de 85 

preguntas, 19 preguntas sobre creación de empleo, 47 preguntas sobre 

desempeño laboral y 19 preguntas sobre compromiso organizacional. En los 

efectos hallamos una analogía de 0.71 entre la creación de empleo y el ejercicio 

profesional concluye, la creación de empleo y desempeño laboral tienen una 

corelación entre sí, siendo así que la relación entre las dos variables estas son 

proporcionales a 0.710 y están relacionadas a 50.41% 

Por su parte, Acosta (2018), nos comenta que cada trabajador ocupa el 

puesto en cuanto a las capacidades y desempeños durante el trabajo; e incluye el 

análisis individual basado en los esfuerzos de cada persona, para lograr metas 

diarias hacia metas comunes puede aumentar la evaluación del desempeño en el 
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lugar de trabajo. Cómo instituir objetivos laborales específicos, esforzarse por 

alcanzarlos teniendo en cuenta manuales de la empresa los procesos adoptando 

la actitud amable para apoyar a compensar el panorama del trabajador. 

Sinchi (2020), presentó su investigación con el objetivo de “establecer el 

vínculo entre competencias y productividad de los trabajadores. del tema de 

estudio” (p. 6). Por lo que existe una dependencia entre las variables, concluyendo 

así que el porcentaje promedio de colaboradores muestra en su trabajo habilidades 

de planificación operativa, trabajo en equipo, creatividad e iniciativa, mientras que 

en cuanto a indicadores se distinguen por eficiencia y eficacia. 

Para Díaz (2022), en su trabajo de investigación indico que en el Perú se 

vienen acogiendo métodos estratégicos que permiten que los puestos laborales se 

ocupen con personas de acuerdo a un perfil con particularidades competitivas de 

profesionales para un desempeño eficaz y eficiente. De allí la importancia de 

conocer las competencias y capacidades de los trabajadores, de modo que sea 

personas preparadas y que logren un buen desempeño en sus funciones.  

Cabrera y Echavigurin (2018), desarrollaron la tesis con el objetivo de 

“establecer la correlación de competencia y evaluación del desempeño laboral. en 

las comunas encuestadas” (p. 17). Indicando que la mayoría de los empleados cree 

que la gestión por competencias es beneficiosa en términos de desempeño y 

acción, ayuda y servicio, campo, gestión, conciencia y habilidades personales 

Lozano y Mendoza (2019), elaboraron la tesis con el objetivo de averiguar 

cómo se relacionan las variables en este contexto y llegan a la conclusión de que 

cuanto más se relacionan las variables estudiadas, es decir, cuanto más 

competente se desarrolla la gestión, mayor es el nivel de eficiencia. empleados en 

relación con el desempeño y la eficacia en el trabajo, así como desenvolvimiento 

en el trabajo, así como crónicas interpersonales 

Púm (2018), en su estudio determino cómo las habilidades ocupacionales 

afectan la valoración de ejercicio de los trabajadores. En el cual identifico que los 

empleados son competentes en las actividades que se le encomienden y el are de 

RRHH tiene como objetivo potencializar las competencias organizacionales 

específicas y generales para el buen desempeño. El cual se reflejan en las altas 
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exigencias para cada evaluación al momento de realizar el reclutamiento junto las 

evaluaciones que son aplicadas.  

Según Pedraza (2020), en la indagación, tuvo como objetivo estudiar, a partir 

de percepciones de empleados, la analogía del clima y el gozo laboral. Se ha 

aplicado a 155 empleadores de organizaciones estatales y privadas. La 

herramienta utilizada es cuestionario, una guía cuantitativa. En el estudio se 

hallaron efectos donde el 58% de ellos dijo que la crítica al trabajo era más 

importante que las recompensas y estímulos y el 63% mencionó que de sus 

establecimientos no tenían parte de recompensa y reconocimiento, también 

encontramos precisos como  premio con un alpha de Cronbach de 0.90 y una oferta 

de ayuda de 0.92, concluyendo que este estudio proporciona información También 

encontramos  que cuando los trabajadores recibieron sus honorarios, estaban listos 

para comprometerse con su trabajo. 

En cuanto al progreso de la base teórica  de investigación, se tiene dos 

variables, variable dependiente perfiles de puestos laboral y variable independiente 

desempeño laboral, tenemos a Taylor (2016), con la teoría de clasificación 

razonada, basada en un estudio del compromiso, delegación, bosquejo de perfiles 

y estímulo salarial, lo que conlleva a un mejoramiento de selección de profesionales 

capacitados y especializados en los respectivos puestos de trabajo, para que el 

cumplimiento de sus funciones sea eficiente en una entidad. 

De igual forma León (2017), define la representación del puesto 

comparativamente “Una lista estructurada, tareas y requisitos mínimos lo cual 

deben ser asignados a un puesto definido, para que la persona que realiza u ocupe 

el puesto pueda tener una guía” (p. 9). 

Según Torres & Jaramillo (2019), define un perfil de puesto como 

averiguación descrita en correlación con la posición del puesto en el componente 

de la entidad, las tareas y características, además las exigencias que necesita un 

individuo para administrar y desempeñar en un puesto.  

Asimismo Robbins y Oulter (2018), relata que el desempeño, es la parte final 

de un resultado de trabajo. Sabemos que el trabajo son oficios establecidos que 

demandan agotamiento y cuidado, tienen que ser prósperas de representación 
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eficaz y aprobada. Quienes rigen las instituciones comprueban el cumplimento de 

cargos en cada una de las plazas. 

En cuanto al aspecto de la productividad, es algo que se ve, se siente y se 

mide, el bien que se obtiene por mecanismo de compromiso. Alamar y Jigarro 

(2018). Además, la Real Academia Española (2021), señala que la eficacia es 

capacidad y que tiene alguien o algo para lograr un resultado definitivo. 

Por su parte, Roberto (2017), se refieren a la extensión, competencia es la 

agrupación de conocimientos, destrezas, condiciones, rutinas, elementos 

imperfectos de la persona, exhibidos y expresados para realizar cuando se ejecuta 

excelentemente una tarea o actividad, ya sea profesional o particular; tiene 

correlación causal con el desempeño laboral y son generalizables a muchas 

actividades. 

Teniendo en cuenta las bases teóricas para esta averiguación, considera 

dos variables; la dependiente perfiles de puestos y para la independiente, 

desempeño laboral, para la  primera variables se encontró a Taylor (2016), con su 

teoría de la organización coherente para el desarrollo del trabajo el cual se basó en 

le división de trabajo o carga laboral, diseños de cargos, incentivos salariales, el 

cual conlleva al rendimiento y mejoras significativas en el desempeño de los 

trabajadores logrando así una mejor eficiencia, considerando que la experiencia en 

reiteradas oportunidades ayuda a determinar el perfil o funciones que desempeña 

cada empleado en el puesto asignado en una entidad.      

Con relación de, la variable desempeño laboral se asume a la teoría de 

Rocha (2017), teoría X y teoría Y, en la teoría x indica que el empleado tiene que 

perseguir normas entregadas por una jurisdicción, el cual es reafirmado baja el 

sometimiento e imposición. En la teoría Y no existe empleado ya que se ejerce en 

el nivel de confianza, compromiso, responsabilidades considerando la intervención 

de los empleados para tomar decisiones. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y Diseño de Investigación. 

  3.1.1 Tipo de investigación 

 El tipo de investigación que se manejó, es cuantitativo según Hernández y 

Mendoza (2018), porque es posible identificar las características de un 

hecho con convicción de la hipótesis, realizando una descripción, para 

instaurar las acciones generales de un determinado entorno. De acuerdo 

Lerma (2016), el tipo de indagación es cuantitativo porque podemos emplear 

con reseñas cuantificables. 

El énfasis de la investigación fue cuantitativo porque se utilizó una encuesta 

para obtener los resultados, fueron procesados a través de la estadística 

Creswell y Cresvel (2018), se realizó a través de una indagación de 

obtención de datos y estadísticas utilizadas para consecuencias. 

3.1.2 Diseño de investigación: 

El diseño de investigación de estructura transversal no experimental, 

Hernández (2018), teniendo en cuenta que se pretendió conocer los perfiles 

de puestos y desempeño laboral del personal, con el fin de mejor desarrollo 

profesional y la imagen de la entidad para beneficio de la ciudadanía, 

eventos evaluados y realizados en lo cotidiano, narrando y examinando 

variables y la relación que puede existir entre ellas, sin alterarlas. Se trata de 

la técnica de encuesta para concernir las variables  

  Figura 1 Esquema correlacional causal 

                          V1 

 

          M          R 

 

                         V2 

Fuente: Bilbao y Escobar (2020) 

Dónde: 
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M = Muestra 

V1 = Perfiles de puestos  

V2 = Desempeño laboral  

R  = Correlación con dichas variables  

3.2 Variables y operacionalización. 

3.2.1 Variable independiente: Perfiles de puestos 

  Definición conceptual, de acuerdo a SERVIR (2019), el instrumento 

que contiene las capacidades mínimas aprobadas que debe tener un individuo a 

fin de redimir un cargo determinado, es la indagación organizada en relación a la 

designación de un cargo dentro de la colocación orgánica, misión, ocupaciones, 

de igual modo con los requerimientos y pretensiones a solicitud para que un 

trabajador puede llevar y desenvolverse apropiadamente en un puesto. 

  Definición operacional, los perfiles del cargo presenta las características 

pertinentes, así como las condiciones tales como el adecuado desempeño de las 

funciones para las cuales se toma el perfil profesional, formación educativa, aptitud, 

etc. es tomado en cuenta por el trabajador para que ocupe un puesto dentro de una 

entidad.  

  Dimensiones: Consta de 3 dimensiones, dentro de ellas está deberes, 

habilidades y meritocracia.  

  Indicadores: Permitirá a dar respuesta a las dimensiones, tales son: 

Contenido del cargo, compromiso, obligaciones, formación de estudios, 

discernimiento de ocupaciones básicas, aptitudes y eficiencia. 

 Escala de medición: Ordinal, tipo Likert, estoy totalmente de acuerdo, estoy 

parcialmente de acuerdo, ni en desacuerdo ni en acuerdo, estoy parcialmente en 

desacuerdo, estoy totalmente en desacuerdo. 
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3.2.2 Variable dependiente Desempeño laboral  
 

  Definición conceptual, según Chiavenato (2016), nos dice que el ejercicio 

laboral son los comportamientos y labores del empleado para lograr los objetivos 

trazados por la institución, para ello las instituciones evalúan constantemente a sus 

empleados de manera regular.  

Vásquez (2020), sostiene que el desempeño laboral es la eficiencia con la que los 

empleados desempeñan sus funciones dentro de la organización, es decir, el 

esfuerzo enfocándose en el éxito organizacional, responsable y reflexivo. con lo 

indicado en su rol en la empresa en su beneficio. 

  Definición operacional, el desempeño laboral es el desenvolvimiento, para 

beneficio del empleado en una acción, labor que cumple internamente una entidad 

el cual se manifiesta a través del cumplimiento de las capacidades y trabajo en 

equipo. 

  Dimensiones: Consta de 2 dimensiones, las cuales son, producción y 

calidad.   

  Indicadores: Permitirá dar respuesta a las dimensiones, tales son, 

integración, reacción a situaciones conflictivas, identificación, trabajo en equipo, 

comunicación, críticas, cumplimiento de normas y metas, compromiso, puntualidad, 

reconocimiento, ambiente laboral y adaptación al cambio.   

Escala de medición: Ordinal, tipo Likert, estoy totalmente de acuerdo, estoy 

parcialmente de acuerdo, ni en desacuerdo ni en acuerdo, estoy parcialmente en 

desacuerdo, estoy totalmente en desacuerdo. 

3.3 Población, Muestra 

3.3.1 Población 

  La población del actual estudio, se consideró 200 trabajadores que 

constituyen parte de la institución de una municipalidad provincial de la región 

Cajamarca.  

Criterios de inclusión: Se incluyó personal que se encarga de, formular y evaluar, 

la selección de personal que se requiere para cada área, perfiles de puestos. 
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Criterio de exclusión: Se excluyó personal que son nombrados.   

3.3.2 Muestra  

La muestra que se utilizó en la indagación, fue un total de 133 trabajadores de una 

municipalidad provincial de la región Cajamarca. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección 

3.4.1 Técnicas 

 Se utilizó como técnica la encuesta, permitió recopilar datos de forma 

sencilla, rápida y precisa; y obtener resultados de forma realista, fue virtual. se 

desarrolló la encuesta en base a los conceptos relacionados con el tema, con una 

serie de enunciados que servirán para recolectar los resultados para poder analizar 

las variables. 

3.4.2 Instrumentos 

 El cuestionario que se manejó en este proyecto accedió a recopilar la 

información suficiente para poder conocer y hacer un análisis completo de la 

relación que existe entre los perfiles de puestos y desempeño laboral y así poder 

proceder a un adecuado reclutamiento de personal. 

3.4.3 Validez  

 La validez de las técnicas y herramientas se realizó mediante la evaluación 

de 3 peritos que asegurarán su legitimidad, con el fin de proceder a la recolección 

de datos e información (Recursos Humanos) de los trabajadores encuestados, 

adicional a ello se consideró la información proporcionada por la misma área.    

3.4.4 Confiabilidad 

 Para mayor confiabilidad se realizó ensayos estadísticos como el alfa de 

Cronbach para ver si estas herramientas son confiables. 

3.5 Procedimiento  

 Se determina la muestra de investigación, luego se aplican las técnicas y 

herramientas seleccionadas para recolectar datos y realizar el procesamiento 

estadístico. La información también se organiza en tablas y diagramas, que luego 

se analizan e interpretan y, en última instancia, esta información ayuda a formar 

conclusiones y recomendaciones. 
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3.6 Método de análisis  

 Para que el análisis de datos sea aplicado en el estudio, se adopta la 

estadística inferencial, se utiliza para cuantificar la asociación entre variables de 

investigación. En primer lugar, la información obtenida del cuestionario, se aplica 

en hoja de Excel y a través de un software SPSS. La información es procesada 

para realizar análisis de datos por tabla de frecuencias y porcentajes que aparecen 

en los resultados. Para obtener resultados exponenciales, se aplicó la Rho de 

Sherman y así determinar la correlación de las variables. 

3.7 Aspectos éticos 

Los criterios éticos considerados son: 

Ambiente laboral: Deseo de mejora en sus habilidades laborales, los empleados 

están buscando un mejor trabajo; Privacidad: Este trabajo protege a las personas 

participantes como informantes, Objetivismo: Contextos encontrados serán 

analizados en base a criterios técnicos y justos. Originalidad: Toda la averiguación 

conseguida de fuentes secundarias será correctamente citado en reconocimiento 

de créditos de investigación original y rechaza cualquier forma de plagio o 

apropiación intelectual no razonable, Honestidad: se garantiza que todos los datos 

que se envían son ciertos. 
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IV. RESULTADOS  

 Los resultados de la indagación que se muestran a continuación se tienen 

en cuenta los objetivos de estudio. a través del programa SPSS, en la primera 

dirección del análisis descriptivo de los datos resultantes y posterior el análisis 

inferencial. 

Tabla 1: 

Análisis descriptivo de frecuencia perfiles de puestos y sus dimensiones en una 

municipalidad provincial de la región Cajamarca. 

 

 

 

 

   

 Fuente: Cuestionario 

Figura 1: 

Análisis descriptivo de frecuencia perfiles de puestos y sus dimensiones en una 

municipalidad provincial de la región Cajamarca. 

 

Nivel 
Variable 

Perfiles de 
puestos  

1ª 
Dimensión 
Deberes 

2ª 
Dimensión 
Habilidades 

3ª 
Dimensión 

Meritocracia 

  f % f % f % f % 

Bueno 44 32.8 46 34.3 61 46.1 31 23.3 

Regular 42 31.6 59 44.1 33 24.5 28 21.4 

Malo  47 35.6 29 21.2 39 29.4 74 55.3 

Total 133 100 133 100 133 100 133 100 
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  En la tabla N°1 se puede observar el resultado conseguido de 133 encuestas 

realizados a los trabajadores de una municipalidad provincial de Cajamarca  y son 

las siguientes, el 32.8 % revelan que la repartición de los perfiles de puesto de los 

trabajadores es bueno, el 31.6 % considera que es regular y el 35.6% opina que la 

repartición de los perfiles de puestos es malo, de tal manera se puede observar que 

el 21.2 % de los trabajadores revelan que la dimensión deberes es malo y solo el 

34.3 % afirma que es bueno; en cuanto a la dimensión habilidades solo el 29.4 % 

revelan que es malo y solo 46.1 firma que es bueno, en cuanto a la dimensión 

meritocracia un 55.3 % los trabajadores revelan que es malo y solo un 23.3 % 

indican bueno. 

Tabla 2: 

Nivel de la dimensión habilidades, perfiles de puestos. 

Nivel  

Variable 
desempeño 

laboral 

1ª    
Dimensión 

Productividad 

2ª 
Dimensión 

Calidad  

f % f % f % 

Malo  57 42.6 72 54.5 55 41.2 

Regular  37 28.1 48 36.2 48 36.1 

Bueno 39 29.5 13 9.6 30 22.2 

Total 133 100 133 100 133 99.5 

      Fuente: Cuestionario  

Figura 2: 

Nivel de la dimensión habilidades de perfiles de puestos. 
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 En la tabla 2, se puede apreciar resultados de la encuesta a los empleados 

de una municipalidad provincial de la región Cajamarca donde se tiene 

consecuencias referentes a la variable desempeño laboral en donde un 29.5 % 

indica que el desempeño laboral de los trabajadores es bueno, y  28.1 % indica que 

es regular siendo que el 42.6 confirma que el desempeña laboral es malo. De igual 

modo forma para la dimensión productividad se obtuvo que el 54.5 % deduce que 

es malo y un 9.6 confirma que es bueno, también se obtuvo los resultados para la 

dimensión calidad donde se percibe que 41.2 % indica que es malo y un 36.1 % 

indica que la entidad no promueve la mejora de la calidad para para con el 

empleador y solo un 22.2 % afirma que es bueno.  

 A continuación, se presenta el análisis inferencial donde se detalla la prueba 

de la hipótesis general: Ho: Si se identifica el cumplimiento de los perfiles de 

puestos entonces se aplicará la meritocracia en los trabajadores de la 

municipalidad provincial de la región Cajamarca. Si se identifica el nivel de 

desempeño entonces se logará la eficiencia del servicio que brinda los trabajadores 

de la municipalidad provincial de la región Cajamarca. H1: Si existe relación entre 

el cumplimiento de los perfiles de puestos y el desempeño laboral entonces se 

mejorará el servicio que brindan los trabajadores de la municipalidad provincial de 

la región Cajamarca. 

Tabla 3  

Tabla de correlación entre perfiles de puestos y desempeño laboral.  
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Perfiles 
de 

puestos 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Perfiles de 
puestos  

Coeficiente 
de correlación  

 

1.000 ,687** 

  Sig. (bilateral)   ,000 

   N   133 133 

 Desempeño 

Coeficiente 
de correlación  

 

,687** 1.000 

 Laboral  Sig. (bilateral)  ,000  
    N   133 133 

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

  

Se verifica en la tabla 3 la correlación conseguida a través de Rho de Sperman fue 

de ,687 el modo que manifiesta una similitud positiva Buena entre la variable 

perfiles de puestos y variable desempeño laboral, asimismo se verifica la 

correlación demostrativa del nivel 0.01, la significancia bilateral es de 0.000 lo cual 

es mínimo a 0.05, (0.00< 0.05) por lo que impugnamos la Hipótesis nula (Ho) y 

consentimos la Hipótesis alterna (Hi), en efecto los perfiles de puestos se concierne 

elocuentemente con el desempeño laboral de los trabajadores de una 

municipalidad provincial de la región Cajamarca.  
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V. DISCUSIÓN 

 

 Se tuvo como objetivo de la actual indagación establecer si los perfiles de 

puestos se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de una 

municipalidad provincial de la región Cajamarca, medio de mucha importancia 

debido a que la institución de la cual hacemos alusión es una organización pública 

que suministra prestación a la ciudadanía en  favor poblacional que está formado 

por distintos profesionales entre ello personal administrativo, quienes vienen 

trabajando bajo diferentes modalidades o regímenes laborales como el DL:276, y 

el DL 1057- CAS. Por consiguiente, en la diligencia del experimento no paramétrica 

como es el Rho de Sperman se alcanzó como consecuencia un 0,687 el cual 

muestra una correlación positiva Buena y un grado significativo bilateral es de 0.01 

siendo menor a 0.05, (0.01 por lo cual rechazamos la Hipótesis nula (Ho) y 

aceptamos la Hipótesis alterna (H1), de manera que los perfiles de puestos se 

relacionan de manera significativa con el personal de una municipalidad provincial 

de la región Cajamarca, resultado parecido que guarda interacción con el análisis 

de Elizondo y Roman (2019) quien es su análisis detallado correlacional del mismo 

modo además su confiabilidad se hizo por medio del Alfa de Crombach y concluye 

que existe una interacción directa entre perfiles de puestos y desempeño laboral, 

de la misma forma que resulta en la prueba de Chi cuadrado, cuyo valor es p<0.05, 

por tanto los perfiles de puestos de trabajadores se establecen en intelectos, 

habilidades y aptitudes dando prioridad a las destrezas que los trabajadores 

manifiestan para lograr y conseguir sus metas. 

         Para describir los resultados del trabajo de una municipalidad provincial de 

Cajamarca se me ha permitido recopilar información muy significativa, para la 

determinación del nivel de rendimiento que utilizan en una entidad en particular, y 

también la medición del trabajo y hacer un diagnóstico basado en la percepción del 

empleado de su entorno laboral y, por lo tanto, la probabilidad de ser aceptado y 

decidir o tomar acciones para mejorar. 

Concordando con Bohorquez (2020), en la que es uno de los resultados principal 

nivel de desempeño muy bajo 0%, nivel bajo 23,91%, normal 73,91, alto 2,18% y 

muy alto 0%. También Delgado (2021) halló que la productividad de los empleados 
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es de nivel bajo de 66,7%, el promedio es 33,3%, el nivel alto es 0%. Asimismo, lo 

que pasó, con Huaytalla (2019) quien encontró un desempeño laboral del 54,2% 

capacitado bueno, sin embargo, el 10,4% la calificó usual y al menos un 35,4% lo 

determinó categoría baja.  

Del mismo modo Mendívil (2019) Moquegua realizó un estudio de corte transversal, 

cuantitativo, correlacional y de diseño no experimental, en la Sede del Gobierno 

Regional de Moquegua en el año 2017, con una población de 360 empleados y 

consideró una muestra de 190 empleados y como resultados resaltantes obtuvo en 

la categoría de desempeño deficiente un 27.4%, Regularmente eficiente 55.8% y 

en categoría de desempeño eficiente un 16.8%, consiguiendo un desenlace que la 

correlación entre las variables, se ha verificado la figura de una analogía 

demostrativa (  2= 65,477; p = 0,000) entre la comisión del conocimiento y el 

desempeño laboral. 

 

 Además, Lazo (2018), proporciona evidencia estadística de una corporación 

significativa entre el perfil del puesto y desempeño laboral a un nivel de significación 

del 5% en su estudio. Establece una conexión entre la competitividad y el diseño 

del perfil del puesto mediante el cálculo del coeficiente de correlación. La magnitud 

de la conexión se mide mediante el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

(0,715**, p = 0,01). Esto corrobora la importancia de la competencia en el 

desempeño laboral. Nuestro estudio también demuestra una alta correlación entre 

el rendimiento laboral y una significación positiva y una alta correlación con el 

desempeño laboral. Además, no cabe duda de que existe una alta asociación entre 

los perfiles de puesto y el desempeño laboral. También se han tenido en cuenta las 

hipótesis alternativas del estudio. 

Según Diaz (2022) en su estudio sobre el impacto de las variables de ocupación en 

el rendimiento de los trabajadores de la institución pública de beneficencia de Jauja, 

se realizó un estudio básico a nivel de una delineación correlacional explicativa-

correlacional, no experimental, transeccional-causal. Encuestó a 16 empleados de 

la sociedad pública de beneficencia de Jauja para determinar si el perfil del puesto 

de trabajo tiene un efecto significativo en la realización del trabajo. Como 

consecuencia, encontró que el perfil del puesto tiene un impacto significativo en la 
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realización del trabajo (X2 = 16,163 > 5,991 y p = 0,001< 0,05). En 2016, se llegó 

a las mismas conclusiones que en nuestra investigación, en la que el perfil del 

puesto indica el cargo, las funciones, la misión y la persona correcta para el puesto. 

Los resultados revelan que las variables están correlacionadas, lo que implica que, 

si hay una conexión, entre las mismas. 

El primer objetivo específico es identificar los perfiles de puestos de los trabajadores 

de una municipalidad provincial de la región Cajamarca, independientemente de su 

régimen de trabajo, el 100% de los encuestados dijo que los perfiles del puesto 

estaban relacionados con su desempeño laboral. El 40% dijo que la descripción del 

puesto era inadecuada, el 29% dijo que era moderada y el grupo restante dijo que 

era moderada. Otro 9,9% dijo que era adecuada. El 29% dijo que era moderada y 

el 9,9% que era adecuada. 

Por su parte, Robbins y Oulter (2018), en su estudio, investigaron la correlación 

entre el rendimiento de los empleados y el clima organizativo en Cotton Life. Los 

investigadores utilizaron un diseño correlacional no experimental y causal para 

examinar si se apoyaba una determinada hipótesis. Según los resultados de la 

investigación no experimental (p 0,05), los investigadores descubrieron que existe 

una asociación entre la armonía a los cambios, las circunstancias de trabajo y la 

comunicación con el rendimiento de los trabajadores. Del mismo modo, nuestro 

estudio demostró que el rendimiento laboral está asociado con el trabajo de 

investigación en cierta medida, del mismo modo que se admite su hipótesis 

alternativa. En consecuencia, existe una similitud entre el trabajo de investigación 

y su estudio, ya que también se acepta su hipótesis. 

Bohorquez (2020) investigó si el modelo de gestión de personas basado en 

competencias se establece a través de los perfiles de puesto y posteriormente 

influye en el proceso de elección y en el desempeño de los empleados tras su 

incorporación al SAT en su estudio. En nuestra investigación, buscamos determinar 

si los perfiles de puesto y el desempeño laboral están correlacionados. La 

investigación se llevó a cabo de forma no experimental, y se comprobó que la 

correlación entre la selección de personal y la evaluación del rendimiento era 

positiva y bastante baja (0,35). Debido a la inacción del Departamento de RRHH, 

los actuales responsables de línea, además de actualizar el contenido y el detalle 
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de los puestos, no han desarrollado una intervención, lo que ha provocado la falta 

de correlación entre la selección de personal y la evaluación del rendimiento. 

A diferencia de nuestra investigación, que demostró un alto nivel de correlación, 

como se mencionó anteriormente, esta investigación evaluó variables como los 

perfiles de puestos, pero obtuvo un bajo nivel de asociación, por lo que también se 

puede observar que la investigación de Delgado (2021), que no estuvo de acuerdo 

con la distribución o actualización de los perfiles de puesto de la misma manera, 

muestra un alto porcentaje que no está de acuerdo con ellos. 

En cuanto al segundo objetivo específico relacionado con los perfiles profesionales, 

se investigó la relación entre los perfiles profesionales y el desempeño laboral en 

el trabajo, y el 39,17% de los encuestados consideró que el desempeño laboral en 

el trabajo era bueno, el 19,17% lo consideró moderado y el 40,8% lo consideró 

malo. 

Así mismo Huaytalla (2019), en su estudio fue determinar los perfiles laborales de 

los directores de la Universidad Católica de Costa Rica, con sede en San José, 

Costa Rica. Este estudio manejó un enfoque de métodos distintos para recoger 

datos de 130 directores de carrera. Administrativamente, la Universidad Católica no 

posee un manual de puestos, ya que algunos directivos creen erróneamente que 

no trabajan de acuerdo con sus funciones, el 45% de los directores de carrera creen 

que no tienen las destrezas adecuadas para manejar ciertos problemas 

circunstancial o laborales, por lo que esta investigación es similar al estudio. Al 

trabajar sobre los perfiles profesionales, se basa en múltiples enfoques. 

Dado que creemos que las capacidades y habilidades son fundamentales para las 

responsabilidades y funciones del puesto, nuestro estudio encontró una correlación 

positiva entre el desempeño laboral en la entidad y  puntuaciones de perfiles de 

puestos, también creemos que estos indicadores juegan un papel importante en el 

desempeño del trabajo y que muchas personas creen que la distribución del perfil 

profesional es inapropiada. 

Existe cierto grado de similitud entre nuestra investigación y la de Puspitasari y 

Adam (2019), que indagó en los factores que presumiblemente conducen al 

desarrollo del entorno laboral de los docentes del Centro Educativo Bolivariano 'La 
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Mitisús'. Según Puspitasari y Adam, el ambiente de la empresa se evalúa a partir 

de su capacidad para implementar sus objetivos. El grado de influencia autoritaria 

y participativa se evalúa a través de indicadores como habilidades, competencias, 

etc. 

Tanto el rendimiento de los trabajadores como la mejora de los entornos 

organizativos dependen de componentes críticos, por lo que en nuestra 

investigación consideramos las aptitudes y las habilidades como indicadores. Por 

lo tanto, creemos que los perfiles de los profesionales están repartidos de forma 

moderada, lo que conduce a una mala gestión. 

En su estudio, Mendívil (2018), investigaron el rendimiento laboral y la motivación 

de los empleados del GAD del cantón Salinas, un gobierno municipal, utilizando un 

enfoque cuantitativo y cualitativo para determinar si los trabajadores poseían las 

competencias necesarias, si tenían las habilidades suficientes y si estarían 

motivados para contribuir más a sus trabajos. 

Nuestro estudio, por el contrario, encontró que una gran proporción de empleados 

realizaba su trabajo de forma inadecuada o deficiente, lo que contradice las 

conclusiones de Mairena (2019). Las habilidades y competencias son aspectos del 

perfil profesional, y nuestra investigación descubrió que una gran proporción de 

empleados realizaba su trabajo de forma inadecuada o deficiente. En consonancia 

con los resultados de la correlación de las variables y las dimensiones, una gran 

proporción de empleados realizaba su trabajo de forma inadecuada o deficiente. 

Por su parte Acosta (2018) buscó determinar si el rendimiento laboral de un 

trabajador se ve afectado por su satisfacción con el trabajo, a partir de las causas 

por las que está satisfecho, junto con la presencia de disputas con los compañeros 

de trabajo. Se realizó un estudio cuantitativo y correlacional con 1921 empleados y 

106 compañeros de trabajo. Se determinó que la motivación desempeña un papel 

importante en el rendimiento laboral, sobre todo cuando se aumentan los salarios 

de los empleados o, al menos, se les ofrecen beneficios e incentivos óptimos. 

Asimismo, es transcendental ver que las similitudes conseguidas en esta tesis son 

altas, otro descubrimiento significativo es que los trabajadores poseen un perfil de 

estudio inferior, lo que no alcanzan a desear otros cargos, el estudio de algún modo 
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se concierne con nuestra indagación viendo que sus variables son similar al de 

nuestras variables que alcanzó como consecuencia correlación positiva, nuestro 

estudio posee efectos con resultados de que los perfiles de puestos son impropios, 

motivo en el cual se puede mostrar que el compromiso en cuestión tiene la 

semejante carencia, siendo así que los trabajadores no consiguen los estudios 

correspondientes a nivel  que puedan acceder para un ascenso  y así ocupar otro 

cargo laboral, por otro lado se puede verificar que en la búsqueda de Sinchi, el 

empleado al ser recompensado por la compañía u organización su desempeño 

laboral progresa, todo lo  contrario en nuestra investigación se puede ver que en la 

municipalidad provincial de Cajamarca no hay un incremento particular hacia el 

empleado, siendo así que está relacionado con la dimensión productividad 

viéndose reflejado en los resultados conseguidos como consecuencia en la 

diligencia de instrumentos para la recopilación de investigación. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se encontró que los perfiles de puestos están relacionados con el 

desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial de 

la región Cajamarca, esto mejora el desempeño en su trabajo. Según Rho 

Sperman, los resultados se lograron a un buen nivel. Del mismo modo, se 

estima una correlación demostrativa, con una significancia bilateral de 0,01, 

que es 0,01, menor que 0,05.  

 

2. En cuanto a los objetivos e hipótesis general se concluyó que, si existe una 

correlación explicativa entre los perfiles de puestos con el desempeño 

laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial de la región 

Cajamarca, esto en consecuencia al resultado que reveló el Rho de 

Sperman se tiene una correlación positiva moderada y una correlación 

significativa es de 0.01 bilateral, la significancia bilateral es de 0.01 menor a 

0.05.  

 

3. Para el objetivo específico e hipótesis especifico perfiles de puestos existe 

una relación significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores 

de una municipalidad provincial de la región Cajamarca, acorde el Rho de 

Sperman se consiguió una correlación positiva moderada y una correlación 

significativa de 0.01 bilateral, la significancia Bilateral es de 0.01 menor a 

0.05.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda a las autoridades de una municipalidad provincial de la 

región Cajamarca, calificar de modo habitual los perfiles profesionales de los 

trabajadores, de esta manera se reorganiza los mecanismos armónicos, 

modernización de sus herramientas de gestión para que los trabajadores 

puedan estar al tanto de sus funciones y responsabilidades, siendo así lleva 

a fortalecer los servicios, que brinda la entidad y así beneficios de objetivos 

y metas en la entidad con resultados óptimos.  

 

2. Se recomienda a las autoridades de una municipalidad provincial de 

Cajamarca, que califique el desempeño laboral de todos sus trabajadores, y 

ser guía para su contratación, siendo así que podrán percibir las destrezas 

de cada uno y el desempeño de sus labores permitiendo la rotación o 

destinación de otras funciones. 

 

3. Se recomienda a las autoridades de una municipalidad provincial de la 

región Cajamarca, impartir estrategias, inculcar la actualización de las 

normas vigentes y que estás se utilicen para reforzar el desempeño laboral 

de sus trabajadores. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Matriz de Consistencia  

 

Título 

 

Problema 

 

Justificación 

 

Objetivos 

 

Hipótesis 

Tipo y diseño de 

investigación 

 

Variables 

 

Escala 

 

Población 

Perfiles de 

puestos y el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de 

una municipalidad 

provincial de la 

región Cajamarca 

 

¿Cuál es la 

relación entre los 

perfiles de 

puestos y el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de 

una 

municipalidad 

provincial de la 

región 

Cajamarca?  

¿Los 

trabajadores de 

una 

municipalidad 

provincial de la 

región Cajamarca 

son 

seleccionados de 

acuerdo a los 

perfiles de 

puestos? 

¿Cuál es nivel de 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de la 

municipalidad 

provincial de la 

región 

Cajamarca? 

 

Objetivo 

General:   

 

Determinar la 

relación entre 

los perfiles de 

puestos y el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de 

una 

municipalidad 

provincial de la 

región 

Cajamarca, 

 

Objetivos 

Específicos: 

Hipótesis 

General: 

 

Existe una relación 

entre los perfiles 

de puestos y el 

desempeño 

laboral en los 

empleados en la 

entidad 

Hi: Si existe 

relación entre el 

cumplimiento de 

los perfiles de 

puestos y el 

desempeño 

laboral entonces 

se mejorará el 

servicio que 

brindan los 

 

 

El Tipo de 

Investigación: 

 

Básica  

 

 

 

Diseño de 

Investigación:  

 

No Experimental: 

Trasversal  

Variable 

Independient

e: 

Perfiles de 

puestos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Población:  

 

200 

trabajadores de 

la municipalidad 

provincial de 

Cajamarca 

 

 

 

 

 

 

Muestra:  
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- Identificar los 

perfiles de 

puestos y su 

relación con el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de 

una 

municipalidad 

provincial de la 

región 

Cajamarca,  

 

- Identificar el 

nivel de 

desempeño de 

los trabajadores 

de una 

municipalidad 

provincial de la 

región 

Cajamarca  

-  Establecer la 

relación de las 

dimensiones de 

la variable 

perfiles de 

puestos y el 

desempeño 

trabajadores de la 

Municipalidad 

Provincial de 

Cajamarca. 

 

Ho: Si se identifica 

el cumplimiento de 

los perfiles de 

puestos entonces 

se aplicará la 

meritocracia en los 

trabajadores de 

una municipalidad 

provincial de la 

región Cajamarca. 

Si se identifica el 

nivel de 

desempeño 

entonces se logará 

la eficiencia del 

servicio que brinda 

los trabajadores de 

una municipalidad 

provincial de la 

región Cajamarca 

descriptivo, 

porque se buscó 

y recogió 

información 

relacionada con el 

objeto de estudio. 

 

Correlacional por 

que se examinó la 

relación o 

asociación 

existente entre las 

variables. 

 

 

 

 

 

Variable 

Dependiente: 

Desempeño 

laboral. 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

133  

trabajadores 
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laboral de los 

trabajadores de 

una 

municipalidad 

provincial de la 

región 

Cajamarca. 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización de Variables 

 

Variables  Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 

medición 

 

Instrumento 

Variable 

Independiente: 

Perfiles de 

puestos. 

 

 

Documento que contiene las 

capacidades mínimas 

aceptables que debe tener una 

persona a fin de desempeñar 

un puesto específico (SERVIR, 

2019). 

 Es la indagación organizada en 

relación a la designación de un 

cargo dentro de la colocación 

orgánica, misión, ocupaciones, 

de igual modo con los 

requerimientos y pretensiones 

a solicitud para que un 

trabajador puede llevar y 

desenvolverse apropiadamente 

en un puesto. 

 

El perfil del cargo presenta 

las características 

pertinentes, así como las 

condiciones tales como el 

adecuado desempeño de 

las funciones para las 

cuales se toma el perfil 

profesional, formación 

educativa, aptitud, etc. es 

tomado en cuenta por el 

trabajador para que ocupe 

un puesto dentro de una 

entidad. Su medición será 

a través de la siguiente 

escala:   

Estoy totalmente de 

acuerdo, Estoy 

parcialmente de acuerdo, 

Ni en desacuerdo ni en 

acuerdo, Estoy 

parcialmente en 

desacuerdo, Estoy 

totalmente en desacuerdo 

Deberes  

- Contenido del 

cargo 

- Compromiso 

- Obligaciones 
 

 

Ordinal 

 

Encuesta 

Habilidades 
 

- Formación de 

estudios 

-Conocimiento de 

las funciones 

esenciales. 

- Aptitudes 

Meritocracia - Eficiencia  
 

Producción  - Integración   
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Variable 

Dependiente: 

Desempeño 

laboral. 

Es un proceso en el cual nos 

dice que el ejercicio laboral son 

los comportamientos y 

acciones de un empleado para 

lograr los objetivos trazados por 

la entidad, para ello las 

instituciones evalúan 

constantemente a sus 

empleados de manera regular 

Chiavenato (2016). 

Vásquez (2020), sostiene que 

el desempeño laboral es la 

eficiencia con la que los 

empleados desempeñan sus 

funciones dentro de 

la organización, es 

decir, el esfuerzo enfocándose 

en el 

éxito organizacional, responsa

ble y reflexivo. con lo indicado 

en su rol en la empresa en su 

beneficio. 

El desempeño laboral 

es el desenvolvimiento, 

provecho del trabajador 

en una acción, labor que 

cumple internamente 

una entidad el cual se 

manifiesta a través del 

cumplimiento de las 

competencias y trabajo 

en equipo. 

-Reacción a 

situaciones 

conflictivas 

Ordinal Encuesta 

- Identificación 

- Trabajo en 

equipo 

-Comunicación 

- Críticas 

Calidad  

-, resultados 

esperados 

- Compromiso 

- Puntualidad 

-Reconocimiento 

-Ambiente laboral  

-Resultados 

esperados 

-Adaptación al 

cambio 
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Anexo 3: Confiabilidad del instrumento de recolección de datos  

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach de la variable perfiles de puestos.  

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,760 14 

 

En los cuadros 1 y 2 se observa que el cálculo del resultado de Alfa de Cronbach 

es .760 indicando que el instrumento tiene un nivel de confiabilidad alto para ser 

aplicado en la muestra investigada.  

Prueba de confiablidad de Alfa de Cronbach de instrumento de la variable 

desempeño laboral.   

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,768 15 
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En los cuadros 3 y 4 se observa que el cálculo del resultado de Alfa de Cronbach es .768 

indicando que el instrumento tiene un nivel bueno para ser aplicado en la muestra 

investigada.   

 

Prueba de confiablidad del Alfa de Cronbach sobre: Perfiles de puestos y 

desempeño laboral.   

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,760 29 
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Anexo 4: Validación de instrumento por juicio de expertos.  
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Anexo 5: Instrumento de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO: Perfiles de puestos y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una municipalidad provincial de la región 

Cajamarca 

Cálculo de la variable 1: Perfiles de puestos 

Es grato dirigirme a usted y que sea partícipe de la actual encuesta la cual 

constituye parte de una indagación de fines únicamente académicos manteniendo 

absoluta reserva. 

Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente 

encuesta: 

Instrucciones: Leer atentamente las interrogantes enunciadas y responda con 
seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente. 

Escala auto valorativa 

Estoy totalmente de acuerdo    (EtdA)  = 5 

Estoy parcialmente de acuerdo    (EpdA) = 4 

Ni en desacuerdo ni en acuerdo    (NedneA) = 3 

Estoy parcialmente en desacuerdo   (EpeD) = 2 

Estoy totalmente en desacuerdo   (EteD)  = 1 

 

  

Preguntas 1 2 3 4 5 

V1. Perfiles de puestos. EteD EpeD NedneA EpdA EtdA 

Dimensión 1: Deberes      

1) ¿Considera Ud. que los trabajadores de su 
entidad conocen la misión del cargo que 
desempeñan? 

     

2) ¿Cree Ud. que hay compromiso de parte 
de los trabajadores con la entidad en el 
desempeño sus funciones? 

     

3) ¿Las responsabilidades que Ud. ocupa están 
acorde al puesto que asume? 
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¡Gracias! 

 

 

 

 

4) ¿Ud. realiza las obligaciones encomendadas 
correspondiente al cargo que desempeña? 

     

5) ¿Considera Ud. que los servidores públicos 
de la entidad conocen sus funciones según los 
perfiles de puestos? 

     

Dimensión 2: Habilidades       

6) ¿Cree que la formación de estudios con el 
que cuenta es competente para el puesto que 
desempeña? 

     

7) ¿Se encuentra actualmente cursando 
estudios de especialización para el puesto que 

de desempeña? 

     

8) ¿Considera que Ud. tiene los conocimientos 

especializados para el cargo que desempeña? 

     

9) ¿Tiene dificultades al desarrollar sus 

funciones por falta de conocimientos del puesto 

que desempeña? 

     

10) ¿Considera Ud. Que en la entidad hay 
competencias laborales? 

     

11) ¿Cree Ud. ¿Que los trabajadores de su 
entidad cuentan con las aptitudes exigidas en el 
mercado laboral para ocupar el puesto que 
desempeñan? 

     

12) ¿Considera Ud. ¿Que cuenta con habilidad 
y destreza para ocupar el puesto que 
desempeña? 

     

 

Dimensión 3: Meritocracia. 

    

 

 

13) ¿Considera usted que algunos puestos 
ocupados son por apoyo a campañas políticas? 

     

14) Cree usted que los trabajadores 
contratados por el periodo actual político tienen 
un buen desempeño de sus cargos?  
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ANEXO 5: Instrumento de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO: Perfiles de puestos y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una municipalidad provincial de la región 

Cajamarca 

Cálculo de la variable 2: Desempeño laboral 

Es grato dirigirme a usted y que sea partícipe de la actual encuesta la cual 

constituye parte de una indagación de fines únicamente académicos manteniendo 

absoluta reserva. 

Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente 

encuesta: 

Instrucciones: Leer atentamente las interrogantes enunciadas y responda con 

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente. 

Escala Auto Valorativa 

Estoy totalmente de acuerdo    (EtdA)  = 5 

Estoy parcialmente de acuerdo    (EpdA) = 4 

Ni en desacuerdo ni en acuerdo    (NedneA) = 3 

Estoy parcialmente en desacuerdo   (EpeD) = 2 

Estoy totalmente en desacuerdo   (EteD)  = 1 

 

 
Preguntas 

1 2 3 4 5 

V2. Desempeño Laboral. EteD EpeD NedneA EpdA EtdA 

Dimensión 1: Producción       
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1) ¿Ud. cree que hay integración entre los 
trabajadores y jefes? 

     

2) ¿Ante situaciones conflictivas hay una pronta 
solución? 

     

3) ¿Los trabajadores se identifican con la entidad 
y valores institucionales? 

     

4) ¿Se fomenta el trabajo en equipo, con 
empatía y asertividad? 

     

5) ¿Existe buena capacidad de comunicación 
entre compañeros de trabajo? 

     

6) ¿Los trabajadores confían en sus demás 
compañeros, y aceptan críticas constructivas? 

     

Dimensión 2: Calidad       

7) ¿Las jefaturas cumplen con el perfil del 
puesto? 

     

8) ¿Cuenta con el soporte necesario para el 
cumplimento de normas? 

     

9) ¿Los empleados cumplen las metas y 
objetivos a tiempo fijados por la entidad? 

     

 10) ¿Considera que la entidad tiene el 

compromiso de utilizar las herramientas 

necesarias para facilitar el cumplimiento de 

metas? 

     

 11) ¿Se fomenta la puntualidad de los 

trabajadores en la entidad? 

     

 12) ¿Se reconoce el esfuerzo y logros 
alcanzados por los trabajadores? 

     

13) ¿El jefe trata de crear un ambiente laboral 
amigable y apropiado? 

     

14) ¿Hay compañerismo que permite el 

trabajo con responsabilidad para cumplir 

con los resultados esperados en la 

entidad? 

     

 15) ¿Cree Ud. ¿Que están preparados para la 
adaptación al cambio? 

     

 

Gracias! 
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ANEXO 6: Fórmula del muestreo aleatorio simple 

 

La muestra, se determinó mediante la fórmula del muestreo aleatorio simple con 

proporciones, a continuación, se detalla: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


