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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar cudl es la relacion
que existe entre el perfil de puestos y la gestion de recursos humanos en la Municipalidad
Distrital de Paimas, 2019. Disefio correlacional y transversal, la poblacion y muestra esta
conformada por 50 trabajadores. Las técnicas son la encuesta y la revisién documentaria,
como instrumentos los cuestionarios de encuesta y las fichas. Los resultados reflejan que
el nivel de la Municipalidad respecto a la Percepcion sobre el Perfil de Puestos es Bueno
con 100%, lo que equivale a decir que todos los consultados estan totalmente de acuerdo
en establecer que el perfil de puestos conllevaria a mejorar la gestion de recursos humanos
en la institucion. A nivel de las dimensiones de esta variable, el nivel también es Bueno,
resaltando la Formacién Académica con 96% tras el diagnostico de la Gestion de Recursos
Humanos, el nivel es regular con 80%. El nivel de todas sus dimensiones es regular, con lo
cual se establece que esta situacion no permitiria elaborar un adecuado perfil de puestos de
acuerdo a la Guia Metodoldgica y Directiva N° 001 — 2016- SERVIR — GDSRH. Los
insumos necesarios para implementar el perfil de puestos son: contar con un ROF, Familias
de puestos y roles, Manual de Puestos, Matriz de Dimensionamiento, Informe de Dotacion
de la Entidad y personal capacitado. Se concluye que el perfil de puestos y la gestion de
recursos humanos se relacionan de manera significativa y directa, ya que ambas variables
presentan una correlacién positiva moderada, por tanto, se desprende que el Perfil de
Puestos si se orientaria a mejorar la gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad
Distrital de Paimas. Observamos que la correlacién de Pearson fue 0.685 con un p-sig,
igual a 0,001, por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de

investigacion.

Palabras clave: Perfil de Puestos, Gestion, Recursos Humanos, Municipalidad.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between the job profile
and human resources management in the District Municipality of Paimas, 2019.
Correlational and cross-sectional design, the population and sample is made up of 50
workers. The techniques are the survey and the documentary review, as instruments the
survey questionnaires and the cards. The results reflect that the level of the Municipality
with respect to the Perception on the Position Profile is Good with 100%, which is
equivalent to saying that all respondents fully agree to establish that the position profile
would lead to improved management of jobs. Human resources in the institution. At the
level of the dimensions of this variable, the level is also Good, highlighting the Academic
Formation with 96% after the diagnosis of Human Resources Management, the level is
regular with 80%. The level of all its dimensions is regular, which establishes that this
situation would not allow the development of an adequate job profile according to the
Methodological Guide and Directive N ° 001 - 2016- SERVIR - GDSRH. The necessary
inputs to implement the profile of positions are: to have an ROF, Families of positions and
roles, Manual of Positions, Matrix of Sizing, Report of Endowment of the Entity and
trained personnel. It is concluded that the job profile and human resources management are
significantly and directly related, since both variables have a moderate positive correlation,
therefore, it follows that the Job Profile would be aimed at improving Resource
management Humans in the District Municipality of Paimas. We observe that Pearson's
correlation was 0.685 with a p-sig, equal to 0.001, so the null hypothesis is rejected and the

research hypothesis is accepted.

Keywords: Position Profile, Management, Human Resources, Municipality.
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CAPITULO I. INTRODUCCION
Realidad probleméatica

Actualmente el sector pablico atraviesa por diferentes puntos criticos, los cuales
dificultan consolidar politicas que permitan conseguir eficacia y eficiencia en la
gestion, y que ésta se refleje en brindar mejores servicios a los ciudadanos,
conduciendo a mejorar la calidad de vida de los mismos, uno de esos puntos es la
ineficaz y deficiente gestion de los recursos humanos, sumado a ello la coyuntura
actual refleja un escenario donde existe un Alto nivel de resistencia al cambio
institucional, Normas paralelas que afectan la consolidacion de la institucionalidad
(salarios - capacitacion, etc.), Alta rotacion de los directivos que no permite
continuidad de gestion. No existe una cultura organizacional de las instituciones del
Estado, Restricciones normativas para la gestion (presupuesto, personal, etc.), Existe
un procedimiento sancionador de la Contraloria, Falta de confianza y percepcion
negativa de la gestion del servidor publico, No existe un modelo de gestion de RRHH
estandarizado.

Como sabemos en el pais el 4 de julio del afio 2013 se publica en el Diario Oficial
El Peruano la Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil la cual tiene como objetivo
establecer un régimen Unico y exclusivo para las personas que prestan servicios en las
entidades publicas del Estado. Asimismo, su finalidad es que las entidades publicas
del Estado alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente
servicios de calidad a través de un mejor servicio civil, asi como promover el
desarrollo de las personas que lo integran. Asimismo, mediante Decreto Legislativo
N° 1023, se cred la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, como Organismo
Técnico Especializado, rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos, que comprende el conjunto de normas, principios, recursos, métodos,
procedimientos y técnicas utilizados por las entidades del sector publico en la gestién
de los recursos humanos. En este sentido, mediante Directiva N° 001-2016-
SERVIR/GDSRH - Normas para la Gestién del Proceso de Disefio de Puestos y
Formulacion del Manual de Perfiles de Puestos — MPP, es que se ha disefiado entre
otras herramientas, el perfil de puestos que viene a ser la informacion estructurada

respecto de la ubicacion de un puesto dentro de la estructura organica, mision,
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funciones, asi como también los requisitos y exigencias que demanda para que una

persona pueda conducirse y desempefiarse adecuadamente en un puesto.

El proceso de la elaboracién del perfil de puesto se debe realizar a partir de la
estructura orgénica y funciones generales establecidas, lo cual ademas supone seguir
ciertos pasos que significan tener y revisar instrumentos de gestion como el
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), Manual de Organizacion y
Funciones (MOF), Cuadro para la Asignacion de Personal (CAP) y los Términos de
Referencia (TDR’s), actualizados que permitan alimentar adecuadamente a este

proceso.

La realidad nos refleja que un escaso porcentaje de entidades publicas estan en
el proceso de realizar estos procedimientos y utilizar estas herramientas para mejorar
su gestion de recursos humanos, tal es asi que solo 441 entidades al 10 de abril del
presente afio, segun publicacién propia del SERVIR, estan en el proceso de transito a
la Ley SERVIR, lo cual de por si se constituye en una cifra muy baja, y esto debe
invitarnos a la reflexion sobre cuél es la verdadera situacion de las entidades publicas
a nivel nacional, mas aln con las rurales y alejadas a capitales de regién como es el
caso de la Municipalidad Distrital de Paimas en la provincia piurana de Ayabaca, en
donde la falta de recurso humano capacitado y calificado, facilita el no tener un perfil
de puestos, a ello se suma que precisamente los documentos de gestion estan
desactualizados o elaborados con serias deficiencias que imposibilitan implementar un
adecuado proceso de perfil de puestos que a su vez permita mejorar los niveles de
eficacia y eficiencia en la gestion de los recursos humanos de esta entidad publica que
finalmente se conduzca a lograr mejora en la calidad de servicios que brinda al

ciudadano de Paimas.

En ese sentido, es que la Municipalidad Distrital de Paimas actualmente tiene
serias deficiencias en su gestion de recursos humanos, ello creemos porque
fundamentalmente no cuenta con un perfil de puestos, es decir no tiene datos
organizados de un puesto dentro de la estructura organica, mision, funciones, también
los requisitos y exigencias que solicitan para que una persona pueda llevar y

desemperiarse apropiadamente en un lugar, a su vez y sumado a ello los instrumentos
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de gestion como el ROF y MOF de los cuales se obtiene informacion para el perfil de
puestos, estdn mal elaborados y pese a haber sido aprobados en diciembre del afio
2017, en muchos de los puntos de estos instrumentos refleja claramente haber sido
copiados de otras municipalidades, lo cual de por si ya constituye un error grave y a
su vez no se ajustan a la realidad de la entidad, no habiendo seguido los procedimientos
correctos, éticos y técnicos establecidos para su elaboracion.

1.1.1. Antecedentes de la Investigacion

Se ha realizado la busqueda de informacion relacionada con la presente
investigacion, donde se encontré algunos antecedentes a nivel internacional

como las de:

Arriagada (2016) “Disefio de perfiles de puestos basado en el modelo de
gestion por competencias: Administracion municipal de la iluestre
Municipalidad de Talcahuano” Memoria para optar el titulo de ingeniero

comercial, Universidad del Bio — Bio, Concepcién, Chile.

Su objetivo central fue describir los perfiles de puesto con ayuda de un modelo
de gestion por competencias para el area de administracion municipal de la
ilustre Municipalidad de Talcahuano. Se sostuvo en la metodologia de panel de
expertos, utilizo el la estructura orgénica de la municipalidad, hio coordinaciones
para llevar a cabo acciones y reunirse con los especialistas expertos, se propuso

un plan de actividades y/o reuniones con los expertos.

Alcald, Gémez y Santana (2013) “Técnicas para la elaboracion de perfiles
de puestos de trabajo basados en competencias para orientar el direccionamiento
del recurso humano” Monografia para optar el titulo de Administrador de
Empresas, Universidad EAN Programa de Administracion de Empresas a

Distancia Bogota, D.C.

Su proposito fue ensefiar la importancia que poseen las Técnicas y métodos

utilizados para la elaboracion de perfiles y descripcion de puestos de trabajo
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fundados en competencias” para conseguir una gestion de recursos humanos

conforme con las necesidades del entorno.

Beltran y Urrea (2013) en su estudio “Disefio e implementacion del
modelo de gestion por competencias y evaluacién del personal segin el modelo
en Bogota”, tuvo como principal objetivo analizar y llevar a cabo un trabajo por
competencias para la compafiia. Contribuciones en tiempo real en las que se
enfaticen cuéles son las competencias, acudir a dos técnias para recaudar las
fichas. Se llevaron a cabo reuniones con los dirigentes de la empresa y los
directivos de cada &rea. Para dimensionar las competencias se utilizé el método
de encuesta por computadora para la totalidad de los trabajadores. Concluy6 que
su investigacion pretendid considerar un prototipo de gestion por competencias
para la empresa que genere mayores conocimientos, contemplados en las
competencias genéricas y especificas en la sociedad, que motiven el trabajo de

sus metas ydesarrollo de la organizacién (p.129).

Hoyos (2014) en su investgacion “Disefio del perfil de cargo basado en
competencias” realizado en la Universidad Tecnoldgica de Pereira-Colombia,
tuvo por objetivo central lograr mejoras en las capacidades de sus trabajadores,
de tal forma que ellos gestionen con gran criterio y de forma acertada los
distintos sistemas de empresa, la investigacion también finiquita que es dificil
para una fundacion conseguir en el mercado o propulsar un empleado dentro de
la organizacién que cumpla a cabalidad la totalidad de las exigencias de este
perfil de cargo, es bastante probable que se demuestre préxima a fabricar un plan
de carrera para transportar al individuo elegido, en un futuro cercano, a obtener
toda y cada una de las competencias requeridas. De esta forma se puede lograr
un servicio eficiente que le facilite a la compafiia alcanzar los objetivos

propuestos en su planificacion estratégica (pp.28-97).

Paz (2014) quien analizo el “Manual de descriptores de puestos del area
administrativa de la Fundacion Esperanza de Vida, ubicada en Aldea Llano

Verde, rio Hondo, Zacapa” realizado en la Universidad Rafael Landivar de
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Guatemala, su objetivo consistio en determinar la importncia que significa que
el rea administrativa posea un manul de descriptores de puestos, para ello se
utilizé una muestra de 120 colaboradores de los cuales se recolectaron los datos,
esta investigacion permitié que la entidad tenga este manual, lo cual permitira el
acceso de nuevos trabajadores a la empresa. Infirié que el no contar con este tipo
de manual de descripcion de puestos, por las bondades que posee Yy significa,

afecta el desempefio en el trabajo de los colaboradores (p.66).

Padilla (2013) “Implementacion de un modelo para el andlisis y
descripcion de puestos de una empresa de giro metal mecanica” Para obtener el
grado de maestria en psicologia. Universidad Auténoma de Nuevo Ledn,
México. Su objetivo fue implementar un modelo de analisis y descripcion de
puesto para una empresa de giro metal — mecénica a fin de demarcar las
actividades y responsabilidades, precisar los perfiles de puesto y su colocacion
en la empresa. Investigacion descriptiva, con modelo de recopilacion mixto
utilizo, cuestionario d entrevista, cuestionario de encuesta y observacién directa.
Arribd a la conclusion central que la relevancia del estudio y descripcion de
puesto es necesaria como punto de inicio para diversos procesos administrativos

de una empresa u organizacion.

Quesada (2014) “Elaboracion de perfiles de puesto por competencias de
los vendedores de una comercializadora de alimentos y bebidas”. Tesis para
optar licenciatura en psicologia, Universidad de Costa Rica. Su objetivo fue
definir el perfil de puesto por competencia de los vendedores de una
comercializadora de alimentos y bebidas como premisa para desenvolver un
modelo de gestion de recursos humanos por competencias a nivel de la
compaiiia. Investigacion descriptiva, usé cuestionarios de encuestas. Arribo a la
conclusion principal que el modelo de gestion por competencias permite al
psicologo laboral planear y ejecutar sus funciones y las del area, de manera

profesional.

En el plano nacional, ubicamos la investigacion desarrollado por:
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Alvarez (2015) “Propuesta para determinar los perfiles de puestos por
competencias en la gerencia de infraestructura orientado a mejorar la gestion de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Namora” Para optar el titulo
profesional de Administrador de empresas. Universidad Nacional de Cajamarca.
Su principal objetivo fue determinar los perfiles de puestos por competencias en
la gerencia de infraestructura para mejorar la gestion de recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Namora. Investigacion descriptiva, transversal,
utilizé cuestionario de encuesta. Concluyo que el determinar los perfiles de

puestos conduce a mejorar la gestion de recursos humanos en la Municipalidad.

Blas (2017) Tesis: “Perfiles de puestos y su relacion con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion de Salud V de Lima Metropolitana,
20177, para optar el grado académico de Maestra en gestion publica Universidad
César Vallejo Sede Lima. El estudio permitié que se arribe a las siguientes
conclusiones: El perfil de puestos se relaciona en un nivel moderado con el
desempefio laboral de los trabajadores. En un nivel débil con la dimension
evaluacion del desempefio laboral. En un nivel moderado con la dimensién
motivacion del desempefio laboral. Y finalmente el perfil de puestos se relaciona
nivel moderado con la dimensién competencias del desempefio laboral, en los
trabajadores de la Red de Salud V- Lima Metropolitana, 2017.

Bardales (2013) en su estudio “Evaluacion de puestos de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San Miguel Cajamarca, de acuerdo al manual
normativo de clasificacion de cargos”, elaborado en la escuela privada Antenor
Orrego, poseyendo como objeto que los perfiles del personal no estan
establecidos en el manual normativo de cargos, en un modelo de 59 obreros
usando los métodos: analitico, sintético, comparativo, deductivo y cientifico, la
investigacion reveld que existe falta de profesionalizacion del personal de la
Municipalidad afectando al beneficio de los objetivos de la institucién y la
eficacia del servicio que se deberia otorgar a la comunidad, infiriendo que el
personal que ingresa a trabajar a la municipalidad hacen uso de practicas como

nepotismo, compadrazgo, patronazgo Yy clientelismo, resultando muy
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complicado que se dé una gestion de recursos humanos que refrende honestidad
y legalidad al instante de Ilegar el asunto de eleccion o contrato (p.65).

Quezada (2017) En su tesis, “Evaluacion de los perfiles de puesto de los
servidores nombrados”. Para optar el titulo de licenciado en administracion de
empresas. Universidad Sefior de Sipan. Estudio descriptivo, no correlacional,
transversal, aplicd cuestionarios de encuestas. Arribo a la conclusion central que
la evaluacion de perfiles de puesto conduce a una adecuada gestion de recursos

humanos en los servidores nombrados del sector publico.

A nivel local podemos citar la investigacion realizada por:

Julca (2016) En su Tesis “Implementacion del Régimen del Servicio Civil
y la Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad Provincial de
Cajabamba”, para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.
Universidad Nacional de Trujillo. Su objetivo principal fue determinar la
relacion que existe entre la implementacion del Régimen del Servicio Civil y la
Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad Provincial de Cajabamba,
2016, llegandose a demostrar que existe una relaciéon directa entre ambas
variables, es decir una variable afecta a la otra y viceversa. Pudiendo concluir
que si se tiene una eficiente gestion de recursos humanos entonces se dara la

implementacién del Régimen del Servicio Civil.

Segun Marcillo (2014) en la investigacion “modelo de gestion por
competencias y perfil de puestos para optimizar el rendimiento en los gobiernos
autdbnomos descentralizados del Sur de Manabi”, realizado en la Universidad de
Privada Antenor Orrego Trujillo- Perd, siendo el objeto proponer un tipo de
gestion por competencias del recursos humanos para optimar el desempefio
laboral de los servidores publicos, en una muestra de 800 funcionarios, utilizé el
método cualitativo, el estudio reconocio ejecutar la labor, asi como la normativa
provechosa a los servidores publicos ya que pueden con ella dar un mejor
beneficio que contribuya a alcanzar los objetivos de la empresa, asi mismo, que

los servidores conozcan los resultados de la evaluacion del desemperio,
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infiriendo que las competencias en el trabajo son un instrumento que facilita
optimizar la gestion en los organismos, ubicando a los servidores en los puestos

oportunos conforme a su perfil.

Marco Teorico
Ahora bien, pasamos a ver Fundamentacion cientifica, técnica o

humanistica y las Teorias que respaldan la investigacion.

Teoria de Seleccion de Personal

Segin Chiavenato (2008) asegura que seleccionar personal es una
responsabilidad del perfil y una tarea de equipo de trabajo. Esto significa, que el
area de recursos humanos o la que haga sus veces, puede asesorar, y para ello

utiliza examenes para estimar las condiciones de los candidatos.

El balance en todo momento es una responsabilidad del equipo, ejecutado por el
area encargada de seleccionar personal, los que deben tener recurso humano con
experiencia para tal proposito, a fin que la seleccion de personal sea un proceso
ordenado (p.73).

Bases teoricas de la variable perfil de puesto
Definicion

Segun la Directiva N° 001-2013-SERVIR/GDSRH(2013) enmarca que
“son los datos organizados coherentes de un area al interior de una
organizacién, mision, funciones, asimismo, los requisitos y exigencias que
solicitan para que un individuo pueda sostener y desarrollarse debidamente en

un centro laboral” (p.3).

Ademas, Chiavenato (2007) precisa que “es 1a herramienta que se encarga
de las demandas que el sujeto quiere realizar, para elegir a un puesto de trabajo
decisivo y perentorio de una empresa” (p.29).

Etapas para la elaboracion del Manual de perfiles de Puestos
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Segun la Autoridad de Servicio Civil — SERVIR a través de Directiva N°
001-2016-SERVIR/GDSRH "Normas para la gestion del proceso de disefio de
puestos y formulacion del manual de perfiles de puestos - MPP", abarca la
preparacion del esquema de equipos funcionales y plan de trabajo, preparacion
del perfil de puesto especifico, ratificacion de perfiles con cada area o unidad
organica y afianzamiento del manual de perfiles de puestos de la entidad.

Elaboracion de esquema de equipos funcionales y plan de trabajo

Determinar los equipos funcionales del area en base al anélisis del
dimensionamiento y la reunion con el responsable del érgano o unidad
organica. Precisar los plazos y responsables para la elaboracién de perfiles en

cada drgano o area de acuerdo a la estructura organica.

Elaboracion del perfil de puesto especifico
Elaborar los perfiles de puestos de cada 6érgano o unidad organica conforme

a los pasos descritos en la guia de la Autoridad de Servicio Civil.

Validacion de perfiles con cada 6rgano o unidad organica
Lograr la conformidad por parte de los responsables de los érganos y/o

unidades orgénicas sobre la informacion consignada en los perfiles a su cargo.

Consolidacion del manual de perfiles de puestos de la entidad

Confeccionar la version final del Manual de Perfiles de Puestos de la entidad.

Dimensiones de perfiles de puestos

- Funciones
Pérez y Gardey (2014) infieren que las funciones; son el medio
mediante el cual se determinan los deberes y el clima de lo que se espera y
las clases de individuos (hablando de cuan capaces y cuan expertos son), que
deberian ser seleccionadas para desempefiar un puesto. Proporciona
informacién sobre lo que se requiere del puesto que mas adelante son

prioritarios para desenvolver las caracteristicas del mismo (es decir, lo que
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significa el puesto) y las especificaciones que correspondan (el tipo de
trabajador que se busca seleccionar para cubrirlo) (p.39).

Chiavenato (2007) declara que las funciones; son un conjunto de

ocupaciones que el responsable del compromiso ejecutara de manera
metodoldgica y repetitiva. A su vez, puede llevarlas a cabo un individuo que
no teniendo la situacion de ocupar un cargo, ejecute una funcion de manera
temporal. Para que un conjunto de tareas o actividades, asi como facultades

conforme un puesto, se requiere que se realicen de manera repetida (p.19).

Requisitos Conocimientos

Michel (2012) considera; los requisitos de conocimiento como el
resultado de una informacion, las habilidades y la experiencia, que
facilita hacer réplicas lo mas adecuadas posibles de los espacios que se
muestran (reactivo), o que es inteligente de inducir (proactivo) (p.8).

Blanco (2015) sefiala que los requisitos de conocimientos; es un
conocer-realizar que toda persona, que consigue al haber estudiado o
especializarse en una determinada materia, que se diferencia en cada
persona y que es solo permitido pormenorizar y apreciar en el instante

que efectla la actividad (p.58).

Requisitos Laborales

Segln Pérez y Merino (2014) infieren que; son los que se
necesitan para llevar a cabo una tarea en particular. Se ubican en el
trabajo. Cuando una empresa o institucion convoca u oferta un trabajo,
pone o solicita que los candidatos cumplan ciertos requisitos laborales,
estos pueden ser de conocimientos, experiencia profesional, saber

conducir, conocer informatica o inglés (p.48).
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Alles (2012) infiere que son las aptitudes que deben poseer los
que vayan a postular y ocupar un determinado puesto en la empresa o
institucion (p.40).

- Formacion Académica
Quiceno (2015) infiere que la formacion académica es lo que el
individuo a logrado en su trayectoria educativa, lo que abarca distintas
fases, no obstante, no estd contemplado con solo haber acudido a la
escuela, instruirse o tener una profesion, ya que ello es solo ser educado.
La formacion académica es ser sensato, percibir para poder recapacitar,
imaginar (p.87).

Bisquerra (2014) menciona que consiste en realizar actividades
laborales predeterminadas. En ese contexto, la educacion resulta
relevante para tener la instruccion correspondiente para su vida, para

realizar trabajos coherentes y parametrados. (p.89).

Marti, Almerich, Cifuentes, Grimaldo, Marti, Merino, y Puerta
(2011) por su parte infirieron que es de mucha importancia que se sepa
el nivel de conocimiento que se tiene, el cual coadyuvara para
establecer como se desenvuelve en el espacio social, el cual dara a
conocer los valores conforme a su responsabilidad, demostrado con
empatia y mostrando lo que conoce tanto en lo referido a la academia
como en los valores conseguidos a lo largo de su vida de la persona, lo

cual coadyuvaré para certificar una formacién académica (p.89).

La Gestion de Recursos Humanos

Rodriguez (2013) menciona que es el proceso administrativo que se aplica
a la direccion y administracion correcta del personal en una institucién o
empresa. En otras palabras, consiste en planear, organizar y desplegar todo lo
referente a propulsar el desempefio eficiente de los colaboradores que conforman

una organizacion. La Gestion de Recursos Humanos en una institucion simboliza
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el medio que facilita a las personas ayudar en ella y lograr los objetivos de

manera individual relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

Objetivos de la Gestion de Recursos Humanos

Derivan de los objetivos de la organizacion. Uno de los objetivos
principales que caracteriza a toda empresa, es la elaboracion, distribucion y
comercializacion de algin producto, bien o servicio (como una actividad
especializada). Semejantes a los objetivos de la organizacion, la Gerencia de
Recursos Humanos debe considerar los objetivos individuales de sus miembros
como esencia de su desarrollo personal y corporativo, es decir una mezcla de
crecimiento tanto para la empresa como para los empleados. Los principales
objetivos de la Gestion de Recursos Humanos son:

Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la
organizacion.

Establecer, conservar y atesorar condiciones organizacionales que
permitan la aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las personas y el

logro de los objetivos individuales.
Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

La Gestion de Recursos Humanos realiza el manejo integral en diferentes

funciones desde el inicio al fin de una relacién laboral como son:

_Reclutar y seleccionar el personal con el perfil seleccionado

_ Capacitar y entrenar

_ Evaluar el desempefio laboral

_ Describir las responsabilidades que definen cada puesto en la organizacion

_ Desarrollar programas, talleres, cursos, etc., y cualquier otro programa que

vaya acorde al crecimiento y mejoramiento de los discernimientos del personal.
_ Promocionar el desarrollo del liderazgo

_ Ofrecer asistencia psicoldgica a los empleados en funcién de mantener un

ambiente armdénico entre todos.

_ Solucionar conflictos y problemas que se provoquen en el personal
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_ Informar a los empleados ya sea mediante boletines, reuniones,
memoradndums o por via mails, las politicas y procedimientos de recursos

humanos.
_ Supervisar la administracion de los programas de ensayo
_ Desarrollar un marco personal basado en competencias

_Avalar la variedad de puestos de trabajo como forma o via de que una

empresa triunfe en los distintos mercados.

Funciones de la Gestion de Recursos Humanos

Segln Sanchez (2013) la gestion de los recursos humanos se encarga de
obtener y coordinar con las personas de una organizacion, de forma que
conquisten las metas establecidas. Para ello es muy importante cuidar las
relaciones humanas. Este proceso requiere un objetivo coherente con las
politicas de la empresa en donde esta area debe de sostener lo méas preciado de

cualquier empresa como son el recurso humano.

Hoy en dia, la Gestion de RR.HH. trabaja en forma unida con todo el
recurso humano desde el escalon més bajo de la estructura organica hasta el nivel
mas alto como las gerencias de cada unidad organica. Es por esto que el Gerente
de RR.HH. sostiene relaciones interareas con todos los colaboradores de manera
que se cultiva una eficiente manera de comunicarse y trato Unico con los

trabajadores de todos los niveles de la empresa.

El Departamento de Gestion de Recursos Humanos es responsable de: La
comprension y relacion con los colaboradores como individuos, progreso de
interacciones positivas entre el personal, Identificar las areas que tengan ciertos
puntos débiles en cuanto al conocimiento para desempefiar una buena funcién
en la ejecucion de sus tareas, Generar una tribuna para todos los empleados,

Reclutamiento de la fuerza de trabajo necesaria.

Por ello es que consideramos apreciable desarrollar esta investigacion a fin
de establecer si la elaboracion del perfil de puestos en la Municipalidad Distrital

de Paimas, permitird mejorar la gestion de sus recursos humanos.
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Dimensiones de la Gestién de Recursos Humanos

Segun SERVIR el modelo estandar de la Gestion de Recursos Humanos
debe comprender las dimensiones de reclutamiento y seleccion, desarrollo de

planes y sucesion, capacitacion, evaluacion de desempefio y compensaciones.

Reclutamiento y seleccion

Definicion de reclutamiento

Segun Mondy (2010) “El reclutamiento es el proceso para atraer a los
aspirantes de forma oportuna, en cantidades suficientes y con las cualidades
adecuadas de modo que muestren su solicitud para ocupar los puestos vacantes

en una empresa” (p. 128).

Chiavenato (2000) finiquité que el reclutamiento es una sucesion de
técnicas y operaciones con el objetivo de atraer candidatos al puesto que podrian
estar cualificados y con la capacidad de un puesto dentro de la compafiia o
entidad. Se manifiesta su eficacia cuando atrae a buen nimero de candidatos para

suministrar convenientemente el proceso de seleccion.

De lo que se puede concluir que el reclutamiento es un proceso para reunir
a los individuos capaces desempefiar los cargos disponibles de una organizacion
empledndose para ello técnicas y procedimientos apropiados.

Definicion de seleccion de personal

Mondy (2010) refirié que; es el proceso de elegir, a partir de un grupo de
solicitantes, al individuo que mejor se adapte a un puesto en particular y a la
organizacion. El acoplamiento adecuado de las personas con los puestos de
trabajo y con la organizacién es la meta del proceso de seleccion. (p. 158)

Desarrollo de planes y sucesion

El disefio y desarrollo de un Plan de Sucesion se modificaran de una
organizacion a otra conforme a las necesidades que en esta se produzcan; sin
embargo, existen ciertos parametros o lineamientos generales que dan la pauta

para estos planes independientemente de las variaciones que cada organizacion
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propicie. Adicionalmente, el disefio como tal debe de seguir una secuencia
recomendada para facilitar el mismo. (Hernandez Cote & Sala Gorrin, 1999)

De manera general, los pasos basicos del proceso de planificacion de la
sucesion son los siguientes:
* Evaluar la organizacion.
* Determinar las posiciones clave.
* Identificar las competencias para puestos clave.
* Identificar y evaluar a los candidatos.
* Crear planes de desarrollo.

» Medir, monitorear, reportar y revisar. (Gabour Atwood, 2007)

Mediante este acumulado de acciones, se afirma la posibilidad de
identificar a aspirantes al puesto idoneos para la continuacion a puestos claves,
las opciones de progreso profesional, asi como la sucesion dentro de las

estructuras organicas.

Capacitacion
Siliceo (2009) refiere que la capacitacion es una actividad trazada y
fundada en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia

un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador.

Por su parte, Rodriguez (2010) explica que la capacitacion es un aporte
especifico e invaluable a las organizaciones actuales, las actividades de
capacitacion se ubican en la mera actividad profesional, una empresa que

capacita a sus colaboradores esta en camino de la profesionalizacion.

Evaluacion de desempefio
Definicion del Desempefio laboral

El desempefio laboral segin Chiavenato (2000) “Es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos” (p.359).
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Tejedor y Garcia-Varcarcél (2010) indicaron que el desempefio es realizar
las obligaciones en el trabajo con responsabilidad con los conocimientos,
habilidades, actitudes y valores (competencias) que el individuo va
almacenando, haciendo lo mejor posible cada vez y alcanzar niveles més altos.
(p. 441).

En cuanto a la evaluacion de desempefio, Daves y Werther (2008)
indicaron que la evaluacion del desempefio es el proceso donde se aprecia el
rendimiento general del empleado y argumenta su continuacion en la empresa.
Un sistema de evaluacion del desempefio bien establecido ayuda a evaluar los
procedimientos de reclutamiento, seleccion e induccién. También ayuda en las

decisiones como promociones internas, compensaciones.

Mondy (2010) expres6 que la evaluacion del desempefio laboral es un
procedimiento formal de revision y evalua de manera individual o en equipos.
Esta ultima sélo se da si estan presentes en la organizacion, pero generalmente
se evalua al empleado. La evaluacién es eficaz si se determina si evalUa los

resultados e prepara planes de desarrollo, metas y objetivos. (p. 239)

La evaluacion del desempefio coteja el desempefio laboral con los juicios
0 las metas establecidas para el puesto del personal. Si el desempefio es
deficiente se iniciarian acciones correctivas (capacitaciones, la degradacion o la
destitucion) y si el desempefio es bueno se podria recompensar, con un aumento,

un bono o un ascenso. (Freeman, Gilbert, Stoner, 1996, p.413).

Compensaciones

El salario representa una contraprestacion por las labores que un individuo
realiza en la institucidon. A cambio de lo monetario o especie, la persona pone a
disposicién su fuerza fisica y/o mental, comprometiéndose a ejecutar actividades

diarias y a cumplir reglas de desempefio vigentes (Chiavenato, 2009, p. 287).

Entre las exigencias a cargo de empleadores, sobresale como primordial la
de pagar a los colaboradores. La doctrina laboral y el derecho han calificado a
esta contraprestacion de variadas formas: sueldo, emolumento, némina, salario,

paga, jornal, estipendio, remuneracion y honorario (Varela, 2013, p. 42).
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Formulacién del problema

1.1.1.

1.1.2.

Problema General
¢Cudl es la relacion que existe entre el perfil de puestos y la gestion de

recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019?

Problemas Especificos

* Cual es el nivel de la percepcion de los directivos y funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Paimas sobre la implementacion del perfil de
puestos en la entidad de acuerdo a la Guia Metodoldgica y Directiva N°
001 — 2016- SERVIR — GDSRH?

* Cudl es el diagndstico actual de la gestion de recursos humanos y si éste
permite elaborar un adecuado perfil de puestos de acuerdo a la Guia
Metodoldgica y Directiva N° 001 — 2016- SERVIR — GDSRH en la
Municipalidad Distrital de Paimas, 2019?

* Cudles son los lineamientos y recomendaciones necesarias para una
correcta implementacion del perfil de puestos en la Municipalidad Distrital
de Paimas, 2019?

1.3.  Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar cual es la relacion que existe entre el perfil de puestos y la

gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019

Objetivos especificos

»  Establecer cual es el nivel de percepcion de los directivos y funcionarios
de la Municipalidad Distrital de Paimas sobre la implementacion del
perfil de puestos en la entidad de acuerdo a la Guia Metodoldgica y
Directiva N° 001 — 2016- SERVIR — GDSRH.

» Determinar cuél es el diagnéstico actual de la gestion de recursos

humanos vy si éste permite elaborar un adecuado perfil de puestos de
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acuerdo a la Guia Metodoldgica y Directiva N° 001 — 2016- SERVIR —
GDSRH en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019

Determinar cuéles son los insumos necesarios para una correcta
implementacion del perfil de puestos en la Municipalidad Distrital de

Paimas.

Hipotesis

1.4.1. Hipdtesis general (Hi)

La relacion que existe entre el perfil de puestos y la gestion de recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019 es positiva.

1.4.2. Hipotesis Nula (Ho)

La relacion que existe entre el perfil de puestos y la gestion de recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019 no es positiva.

1.4.2. Hipotesis Especificas

Los directivos y funcionarios de la Municipalidad Distrital de Paimas
tienen un nivel regular de percepcion sobre la implementacion del perfil
de puestos en la entidad de acuerdo a la Guia Metodoldgica y Directiva
N° 001 — 2016- SERVIR — GDSRH.

El diagndstico actual de la gestion de recursos humanos no permite
elaborar un adecuado perfil de puestos de acuerdo a la Guia
Metodoldgica y Directiva N° 001 — 2016- SERVIR — GDSRH en la
Municipalidad Distrital de Paimas, 2019

Los insumos necesarios para una correcta implementacién del perfil de
puestos de la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019 son contar con lo
establecido en la Guia metodolégica para elaborar perfiles de puestos en

las entidades publicas, expedida por SERVIR.

1.5. Justificacion de la investigacion

* Es un aporte tedrico que contribuira a nuevas investigaciones en la
especialidad y en esta tematica que es posible involucre a otras entidades
publicas y 6rganos de gobierno a nivel regional y nacional, que enfrenten

actualmente situaciones problemas similares.
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» Asimismo, como aporte metodoldgico se ha seguido los lineamientos y
guias de la universidad y de la investigacion cientifica.

» Creemos, asimismo, que esta investigacion es importante porque dara
aportes a la carrera y desde el punto de vista préactico, esta permitird
determinar si el perfil de puestos permite mejorar la gestion de recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019
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CAPITULO II. METODOLOGIA
2.1. Tipo de investigacion

La presente tesis tiene un disefio correlacional, y transversal, ya que establecio
la relacion de variables evaluadas en una muestra, en un solo momento en el tiempo.
Segin Hernandez (2010, p. 121). “No se maniobran con proposito, las variables
independientes para ver su repercusion en otras. Lo que hacemos es observar

fendmenos tal como se dan en su entorno natural para posteriormente analizarlos”.

El disefio de investigacion es el que sigue:

Figura 1. Esquema del disefio de investigacion
Fuente: Hernandez (2010)

Donde:
M:  Muestra de estudio, 50 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Paimas
O1: Observacion de la variable independiente: Percepcion sobre el Perfil de
puestos
02: Observacion de la variable dependiente: Percepcion sobre la Gestidn de
Recursos Humanos

r: Relacién de las variables

En cuanto al tipo de investigacion, ésta es no es experimental, porque se
ejecuta sin manejar las variables y se asienta principalmente en la observacion de
los efectos igual a su contexto natural para que puedan ser examinados

posteriormente.
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Variable independiente: Percepcidn sobre el perfil de puestos

pueda llevar y desempefarse
apropiadamente en un lugar”

(p.3).

Requisitos de conocimientos
0-11 Malo

12-22 Regular

23-32 Bueno
Requisitos laborales
0-5 Malo

6-10 Regular

11-16 Bueno
Formacion Académica
0-5 Malo

6-10 Regular

11-16 Bueno

Requisitos de
conocimientos

legales vigentes
Profesionales
experiencia
Planes para fortalecer
conocimientos

Mejora de la gestion de
recursos humanos
Conocimiento a detalle
del perfil de puestos
Informacion
estructurada
Conduccién y
desempefio adecuado.

con

=35 . . i . Escala
S © 4  Definicion Conceptual Definicion Operacional D ey Indicadores valorativa
Es la forma como se percibe | Sera medido a través de encuesta Establecimiento de
actualmente al perfil de | con niveles de: Bajo, Regular y funciones en la
puestos que segun la Directiva | Alto. Municipalidad
N° 001-2013- | Perfil de puestos: ENNCIe Interrelacion  de  los
SERVIR/GDSRH(2013) 0-27 Malo trabajadores.
enmarca que “son los datos | 28-54 Regular Documentos de gestion.
organizados relacionado de | 55-80 Bueno Implementar para
un lugar dentro de la | Dimensiones mejorar
organizacion organica, | Funciones: Importancia de  los
mision, funciones, también [ 0-5  Malo requisitos de
los requisitos y exigencias que | 6-10 Regular conocimientos
solicitan para que una persona | 11-16 Bueno Conocimiento de normas Ordinal
rdina
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Requisitos
laborales

- Cumplimiento de
requisitos.

- Eficiencia

- Reclutamiento y
requisitos

- Profesionales eficientes.

Formacion
académica

- Requisito relevante

- Relacionada a las
funciones

- Capacitaciones
periodicas.

- Adelantos tecnoldgicos.

Variable dependiente: Percepcidn sobre

Gestion de recursos humanos

Es la forma como se percibe
a la gestibn de recursos
humanos que seglin
Rodriguez (2013) indica que
es el proceso administrativo
aplicado al incremento y
preservacion del esfuerzo, las
practicas, la salud, los
conocimientos, las
habilidades, etc., de los
miembros de la estructura, en
beneficio de un sujeto, de la
propia organizacion y del
pais en general. De igual
manera, podemos decir que
realizar el proceso de auxiliar
a los empleados a alcanzar un
nivel de desempefio y una

Sera medida a través de encuesta
en sus cinco dimensiones, con
niveles de Bajo, Regular y Alto.
Gestion de Recursos
Humanos:

0-21 Malo

22-42 Regular

43-64 Bueno

Dimensiones:

Reclutamiento y seleccion
0-4Malo

5-8 Regular
9-12 Bueno
Desarrollo de
sucesion

planes 'y

Reclutamiento y
seleccion

Manera de reclutar
Pronunciamiento de Alta
direccion para gestion de
recursos humanos
Importancia en el
reclutamiento y seleccion
con requisitos minimos

Desarrollo de
planesy
sucesion

- Existencia de planes para
desarrollo de personal
aprobados

- Grado de
eficacia/ineficacia  de
planes y sucesion

- Gestion de  recursos
humanos

Ordinal
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calidad de conducta personal
y social que cubra sus
necesidades y expectativas
personales.

0-4Malo

5-8 Regular

9-12 Bueno
Capacitacion
0-5 Malo

6-10 Regular
11-16 Bueno
Evaluacion de desempefio
0-4Malo

5-8 Regular

9-12 Bueno
Compensaciones
0-4 Malo

5-8 Regular
9-12 Bueno

Capacitacion

Plan de capacitacion
Fortalecimiento de
capacidades

Capacitar en mérito a
funciones de cada éarea.

Evaluacion de
desempefio

Evaluacion del
desemperio laboral
Propuesta de mejorasa la
gestion

Utilidad de la evaluacion
de desempefio.

Compensacione
S

Plan de compensacion
Directiva con escalas de
compensaciones.
Productividad laboral

Elaboracién: Propia
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2.3. Poblacion y muestra (Materiales, instrumentos y métodos)

2.3.1. Poblacion
La poblacion esta constituida por 50 trabajadores entre funcionarios, directivos y

servidores en general de la Municipalidad Distrital de Paimas.

2.3.2. Muestra
La muestra para el presente estudio y por conveniencia de la investigacion seré la
misma que la poblacion, es decir los 50 trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Paimas.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion y analisis de datos

Con base a la problematica que se desea investigar, se determind que el mejor
instrumento para obtener la informacién, era la aplicacion de un cuestionario de
encuesta dirigido a los trabajadores expresados en la muestra. Esta decision se basa en

las siguientes razones:

Se logra obtener una forma estructurada en la recoleccion de la informacion y se
tiene uniformidad en las respuestas dirigidas hacia los aspectos de mayor intereés,

facilitando el anélisis de datos.

En el cuestionario se utilizd seleccion maltiple con escala de Likert, la cual
consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicio, ante
los cuales se pide la reaccion de los sujetos. Es decir, se presenta cada afirmacion y se
pide al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala.
Las afirmaciones califican al objeto de actitud que se estd midiendo y debe expresar
solo una reaccion logica. (Hernandez, et. al, 2010).

La terminologia utilizada fue sencilla y comprensible, faciles de responder, cada

pregunta contribuye a la obtencién de la informacion que se estaba buscando para la

investigacion, ademas de sencillas de tabular e interpretar.
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Las técnicas que utilizamos son los siguientes:

La encuesta: Permite obtener informacion de primera mano sobre las variables
de estudio, en la Municipalidad, y poder describir y explicar de la mejor forma el
problema.

Ademas, la encuesta es una técnica de recoleccion de datos que da a lugar
a establecer contacto con nuestra unidad de estudio.

Se obtiene informacion, generalmente de una muestra de Sujetos. La
informacidn es recogida usando procedimientos estandarizados de manera que a
cada individuo se les hace la misma pregunta en mas o menos la misma manera,

en funcidn de las dimensiones de las variables.

Anélisis documental:

Se reviso los principales instrumentos de gestion como el ROF, MOF, CAP y
toda aquella documentacion que ayudd a describir y explicar de la mejor manera
el problema, y lograr los objetivos planteados para el presente estudio de

investigacion.

La validez que debe cubrir un instrumento de medicion, se refiere al grado en

que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. (Herndndez,
Fernandez & Baptista, 2003).

Instrumentos

Los instrumentos que utilizamos son los siguientes:

El cuestionario:

Elaborado sobre la base de un conjunto de preguntas cerradas y se aplicara
a los trabajadores indicados en la muestra y se recogid informacion sobre las
variables de estudio, validada y aplicada. (Lucio, 2008, p.15).

Asi pues, para nuestra investigacion se elaboré uno por cada variable y
sobre la base de un conjunto de preguntas cerradas y se aplicara a los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Paimas, recogiéndose informacion sobre las

variables en estudio. Se utilizara la escala de Likert.
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Las alternativas de respuesta estan conformadas de la siguiente manera.
Tabla 1

Alternativas de respuesta en los cuestionarios de encuesta

Totalmente

En . Totalmente de
en Indiferente De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
0 1 2 3 4

Elaboracion: Propia

Para la variable percepcion sobre el perfil de puestos el cuestionario consta
de 20 items, divididos en sus 4 dimensiones: Funciones (4 items), requisitos de
conocimientos (8 items), Requisitos Laborales (4 items) y Formacién Académica
(4 items). En tanto, para la variable percepcion sobre gestion de recursos
humanos el cuestionario consta de 16 items, dividido en sus 5 dimensiones:
reclutamiento y seleccion (3 items), desarrollo de planes y sucesion (3 items),
capacitacion (4 items), evaluacion de desempefio (3 items) y compensaciones (3

items).

Para ambos cuestionarios se tendrd un tiempo de 30 minutos, es decir un
tiempo de aplicacion de 15 minutos por cuestionario.

Los rangos han sido establecidos por los puntajes minimo y maximo de
cada alternativa de respuesta y el nimero de items por cada dimension y variable.

Asi tenemos:

Tabla 2

Escala general de la variable percepcion sobre el perfil de puestos

Intervalo Nivel
0-27 Malo
28 — 54 Regular
55-80 Bueno
Elaboracion: Propia

Tabla 3
Escala especifica de la percepcion sobre el perfil de puestos (por dimension):
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Dimension Intervalo Nivel

0-5 Malo
Funciones 5 10 Regular
11-16 Bueno

0-11 Malo
Requisitos de conocimientos 12-22 Regular
23-32 Bueno

0-5 Malo
Requisitos laborales 610 Regular
11-16 Bueno

0-5 Malo
Formacion académica 6— 10 Regular
11-16 Bueno

Elaboracion: Propia

Tabla 4
Escala general de la variable percepcion sobre la gestion de recursos humanos
Intervalo Nivel
0-21 Malo
22 — 42 Regular
43 - 64 Bueno

Elaboracion: Propia
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Tabla 5
Escala especifica de la percepcion sobre la gestion de recursos humanos
(Por dimension):

Dimension Intervalo Nivel

0-4 Malo
Reclutamiento y seleccion 5_-8 Regular
9-12 Bueno

0-4 Malo
Desarrollo de planes y sucesion 5_8 Regular
9-12 Bueno

0-5 Malo
Capacitacion 6—10 Regular
11-16 Bueno

0-4 Malo
Evaluacion de desempefio 5_8 Regular
9-12 Bueno

0-4 Malo
Compensaciones 5-8 Regular
9-12 Bueno

Elaboracion: Propia

Fichas de apuntes (fichaje): Para registrar lo que se vaya produciendo en la

revision de los diversos documentos de la Municipalidad.
- Validacién y confiabilidad del instrumento
a) Matriz de validacion de contenido de los instrumentos de la variable:

Se realizé por el juicio de un experto en estadistica y gestion publica. (Ver

anexos 7y 8).
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b) Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos
Los instrumentos se sometieron a una prueba para determinar la confiabilidad
con el Coeficiente de Alfa de Cronbach, siendo calculado mediante la varianza
de items y la varianza del puntaje total, se procesé a través del software de
estadistica SPSS V24. Siendo que para el cuestionario de la variable Perfil de
puestos el Alfa de Cronbach arrojé un 0,79, en tanto, para el cuestionario de
la variable gestion de recursos humanos el Alfa de Cronbach fue de 0,71

ambos con un nivel aceptable. (Ver anexos 5y 6).

Segln George y Mallery (1995) menciona que el coeficiente del Alfa de
Cronbach por debajo de 0,5 muestra un nivel de fiabilidad no aceptables, si
tomara un valor entre 0,5 y 0,6 se podria considerar como un nivel pobre, si
se situara entre 0,6 y 0,7 se estaria ante un nivel débil; entre 0,7 y 0,8 haria
referencia a un nivel aceptable; en el intervalo 0,8 — 0,9 se podria calificar

como un nivel bueno, y si tomara un valor superior a 0,9 seria excelente.

Los métodos que se utilizaran para nuestro analisis de datos son los siguientes:

a. Estadistica descriptiva:
- Matriz de puntuaciones de las variables.
- Construccion de tablas de distribucion de frecuencias.
- Elaboracion de figuras estadisticas.
- Estadisticas descriptivas (Media y coeficiente de variacion).

b. Estadistica inferencial:
- Para el procesamiento y obtencion de los resultados de los estadisticos
descriptivos y la contrastacion de las hipoétesis, se utilizara el software de

estadistica para ciencias sociales (SPSS V24).

- El coeficiente que se utilizé para determinar la relacion que existe entre las

2 variables fue la prueba de la correlacion de Pearson.
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Tabla 6
Grados del coeficiente Pearson
VALOR r INTERPRETACION

-1 Correlacion negativa perfecta
-0.90 a -0.99 Correlacion negativa muy alta (muy fuerte)
-0.70 a -0.89 Correlacion negativa alta (fuerte o considerable)
-0.40 a -0.69 Correlacion negativa moderada (media)
-0.20 a -0.39 Correlacion negativa baja (debil)
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja (muy débil)

00 Correlacion nula (no existe correlacion)

0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja (muy debil)
0.20 a 0.39 Correlacion positiva baja (débil)
0.40 a 0.69 Correlacion positiva moderada (media)
0.70 a 0.89 Correlacion positiva alta (fuerte o considerable)
0.90 a 0.99 Correlacion positiva muy alta (muy fuerte)
1 Correlacion positiva perfecta

Elaboracién: Propia

2.5. Aspectos éticos

En el presente estudio se protege la identidad de cada uno de los sujetos de
estudio y se toma en cuenta las consideraciones éticas pertinentes, tales como
confidencialidad, consentimiento informado, libre participacion y anonimato de la

informacion.

e Confidencialidad: La informacion obtenida no sera revelada ni divulgada para
cualquier otro fin.

e Consentimiento informado: La finalidad del consentimiento informado es que
solicitd autorizacion a la Municipalidad Distrital de Paimas, para la realizacion del
estudio y lograr su participacion de manera voluntaria.

e Libre participacion: Se refiere a la participacion de los trabajadores sin presion
alguna, pero si motivandolos sobre la importancia de la investigacion.

e Anonimidad: Se tuvo en cuenta desde el inicio de la investigacion.
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CAPITULO I1l. RESULTADOS

A continuacion, presentamos los resultados a los que se arribé luego de la
aplicacion de los métodos y técnicas empleados para la presente investigacion, estos
resultados lo empezaremos a plasmar teniendo en cuenta los objetivos especificos y

Ilegaremos al objetivo general, asi tenemos:

Objetivo especifico 1: Establecer cudl es el nivel de percepcion de los directivos y
funcionarios de la Municipalidad Distrital de Paimas sobre la implementacion del perfil
de puestos en la entidad de acuerdo a la Guia Metodoldgica y Directiva N° 001 — 2016-
SERVIR — GDSRH.

Tabla 7

Nivel que consideran los encuestados en la Percepcion sobre el Perfil de Puestos
en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019

PERFIL DE PUESTO

NIVELES
N° %
BUENO 50 100%
REGULAR 0 0%
MALO 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada por los investigadores
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/ 100%
100%
90% /
80%
70%
H BUENO
60% /
50% ® REGULAR
40% u MALO
30%
20%
10% 0% 0%
A A
0%
BUENO REGULAR MALO

Figura 2. Nivel de la Percepcion sobre el Perfil de Puestos en la Municipalidad Distrital
de Paimas, 2019

Podemos notar tanto en la tabla como figura 2, que el nivel que consideran los
encuestados de la Municipalidad Distrital de Paimas es Bueno en un 100%, lo que
equivale a decir que todos los consultados estan totalmente de acuerdo en establecer
que el perfil de puestos conllevaria a mejorar la gestion de recursos humanos en la

institucion.
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Nivel de las dimensiones de la variable percepcion sobre el perfil de puestos en la
Municipalidad Distrital de Paimas

FUNCIONES REQUISITO DE REQUISITOS FORMACION
Categoria CONOCIMIENTOS LABORALES ACADEMICA
N° % N° % No % N %
BUENO 43 86.0% 47 94.0% 35 70.0% 48 96.0%
REGULAR 7 14.0% 3 6.0% 15 30.0% 2 4.0%
MALO 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%
Fuente: Encuesta aplicada por los investigadores
1000% 94.0% e
90.0% 86.0%
B0.0% | 70.0%
70.0% -
60.0% L ® BUENO
50.0% L ® REGULAR
40.0% MALO
30.0%
20.0%
10.0%
0.0% -
FUNCIONES REQUISITO DE REQUISITOS FORMACION
CONOCIMIENTOS LABORALES ACADEMICA

Figura 3. Nivel de las dimensiones de la variable Percepcion sobre el Perfil de Puestos de la
Municipalidad Distrital de Paimas, 2019

Podemos ver en la tabla y figura 3 que en cuanto a las dimensiones de la variable

percepcion sobre el perfil de puestos en la Municipalidad Distrital de Paimas, el nivel

que predomina es Bueno, resaltando la dimensidn de Formacion Académica con el 96%

lo que equivale a decir que 48 personas respondieron estar totalmente de acuerdo con

la implementacion del perfil de puestos puesto que toma como un factor muy relevante
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la formacion académica en los trabajadores, otra dimension con un alto porcentaje en
el nivel bueno es el de Requisitos de conocimientos con el 94% , en donde 47
encuestados considera que los conocimientos son claves para asumir u ocupar un

puesto en la Municipalidad Distrital de Paimas.

Resultados en relacion al Objetivo especifico 2: Determinar cuél es el diagnéstico
actual de la gestion de recursos humanos y si éste permite elaborar un adecuado perfil
de puestos de acuerdo a la Guia Metodologica y Directiva N° 001 — 2016- SERVIR —
GDSRH en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019

Tabla 9
Nivel de la Percepcion sobre la Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad
Distrital de Paimas, 2019

PERCEPCION SOBRE LA GESTION DE

NIVELES RECURSOS HUMANOS
N° %
BUENO 0 0%
REGULAR 40 80%
MALO 10 20%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada por los investigadores

80% [~
70%

60% [
m BUENO

50% |
40% |

W REGULAR

0, MALO
30% 4

20%
0% | 0%

0%
BUENO REGULAR MALO

Figura 4. Nivel de la Percepcion sobre la Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad
Distrital de Paimas, 2019
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Podemos apreciar que el nivel predominante en esta variable es regular con el
80%, es decir 40 de los 50 encuestados considera que la gestion en recursos humanos
tiene en la Municipalidad Distrital de Paimas, ese nivel. En tanto, el 20% de los

encuestados considera que el nivel de la gestion de recursos humanos es Malo.

Tabla 10

Nivel de las dimensiones de la variable Percepcion sobre la Gestion de Recursos Humanos
de la Municipalidad Distrital de Paimas

DESARROLLO A
RECLUTAMIENTO - EVALUACION
CATEGORIA Y SELECCION DgUPCI;_EASI\IICE)SNY CAPACITACION DESEMPERNO COMPENSACIONES
Ne % Ne % Ne % Ne % Ne %
BUENO 8 160% 3 60% 8 160% 3 60% 3 6.0%
REGULAR 31 620% 28 56.0% 23 46.0% 32 64.0% 22  44.0%
MALO 11 220% 19 380% 19 38.0% 15 30.0% 25  50.0%
TOTAL 50  100% 50 100% 50 100% 50 100% 50  100%

Fuente: Encuesta aplicada por los investigadores

700% 0
6 62.0% 64.0%
60.0% 56.0%
50.0%
50.0% | 46.0% 44.0
s0ow 1 8.0% 8.0% = BUENG
0.0%
mREGULAR
30.0%
-0% = MALO

20.0% 16.0 16.0
10.0% 6.0 6.0 6.0

0.0% , ,

RECLUTAMIENTO Y DESARROLLO DE CAPACITACION EVALUACIS)N COMPENSACIONES
SELECCION PLANES Y SUCESION DESEMPENO

Figura 5. Nivel de las dimensiones de la variable Percepcion sobre la Gestion de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Paimas, 2019
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Visualizamos en la tabla y figura 5 que el nivel predominante es el regular para
todas las dimensiones, excepto la dimension de compensaciones que recae en un nivel
malo con un 50%, lo que refleja que la mitad de los encuestados considera que la
politica de compensaciones en la Municipalidad Distrital de Paimas es Mala. Solo el

6% en esta dimension le otorga un nivel bueno.

Con esta informacidn podemos inferir que el diagndstico actual de la percepcion
sobre la gestion de recursos humanos no es bueno. Asimismo, de acuerdo a la revision
documentaria no existen datos organizados dentro de la estructura orgéanica, no existe
una mision clara, ni funciones que permitan que los trabajadores puedan llevar y
desempefiarse apropiadamente en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019. Por
tanto, esta situacion no permite elaborar un adecuado perfil de puestos de acuerdo a la
Guia Metodologica y Directiva N° 001 — 2016- SERVIR — GDSRH en la
Municipalidad Distrital de Paimas, 2019, en consecuencia, se deben tomar medidas que

mejoren las condiciones antes de implementar el perfil de puestos

Objetivo especifico 3: Determinar cuales son los insumos necesarios para una correcta

implementacion del perfil de puestos en la Municipalidad Distrital de Paimas.

A continuacidn, presentamos los insumos que se hacen necesarios a fin de tener
una correcta implementacion del perfil de puestos en la Municipalidad Distrital de
Paimas, las cuales son producto de la revision de documentos de gestion al interior de
la municipalidad, asi como del analisis a las normas del SERVIR vigentes. Asi pues,

tenemos:
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Tabla 11

Insumos necesarios para iniciar la elaboracion del Manual de Perfiles de Puestos en
la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019, segln los lineamientos de la Autoridad
Nacional del Servicio Civil - SERVIR

¢(¢SE CUENTA CON

INSUMO ESTE INSUMO? COMENTARIO
Como sabemos este documento de gestién
contiene la estructura organizacional y el
organigrama de la institucion. No obstante, ser un
e Reglamento de documento muy importante, en la Municipalidad
Organizacion y S| de Paimas esta totalmente desactualizado y no
Funciones — ROF acorde con la normativa vigente, tampoco se alinea
de la entidad. al organigrama de la institucion, ni a las directivas
de SERVIR. Asimismo, se observé que en algunas
paginas han sido copiados de otra municipalidad.
Por tanto, no se podria tomar como insumo valido.
e "Familias de Segun Directiva N' 001-2015-SERVIR/GPGSC es
puestos y roles y NO requisito esencial para iniciar el proceso de
Manual de Puestos construccion del Manual de Perfiles de Puestos de
Tipo (MPT)". la Institucién.
e Matriz de
Dimensionamiento NO
de la entidad.
e Informe de De no contar con el listado de puestos por Organo
Dotacion de la 0 Unidad Orgénica en el Informe de Dotacién de la
Entidad. NO Entidad, éste se podra obtener de la hoja

"Necesidades de Dotacion" de la Matriz de
Dimensionamiento de la entidad.

Fuentes:

- Directiva N° 001-2016-SERVIR/GDSRH — Normas para la gestion del proceso de disefio de puestos y
formulacién del manual de perfiles de puestos.

- Documentos de gestion de la Municipalidad Distrital de Paimas.

Ademas, de ello la Directiva establece que toda persona que participe en la
elaboracion del Manual de Perfiles de Puestos debe conocer de: Matriz de
Dimensionamiento Institucional, Reglamento de Organizacion y Funciones —ROF,
que contiene la estructura organizacional y el organigrama. De la Directiva N' 001-
2015-SERVIR/GPGSC "Familias de puestos y roles y Manual de Puestos Tipo (MPT)
aplicables al régimen del servicio civil, y este es un punto débil ya que en la institucion

no se cuenta con el personal idoneo y capacitad en el tema.

Sabemos que, el Manual de Perfiles de Puestos de una entidad se elabora durante
la Etapa 3 de los Lineamientos de Transito, luego de haber culminado con el
dimensionamiento de la entidad cuyo producto final es el calculo de la dotacion, que

servira de marco de referencia y principal insumo para la elaboracion de los perfiles de
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puestos. Es decir, primero se debe llevar a cabo la preparacion y el analisis situacional
en la entidad (etapa 1 y 2 respectivamente), para posterior a ello proseguir con la
elaboracion del manual de perfiles de puestos, y nada de ello existe aun en la
institucion.

Resultados en relacion al Objetivo General: Determinar cudl es la relacion del

perfil de puestos y la gestién de recursos humanos en la Municipalidad Distrital
de Paimas, 2019

Para el logro de este objetivo, consideramos necesario conocer si estas 2 variables se
relacionan, para ello, correlacionamos con ayuda del SPSS v24, las mismas obteniendo

los siguientes resultados:
Tabla 12

Correlacion entre las 2 variables de estudio
Correlaciones

GESTION DE
PERFIL DE RECURSOS
PUESTOS HUMANOS
PERFIL DE PUESTOS Correlacion de Pearson 1 685
Sig. (bilateral) 001
N 50 50
GESTION DE RECURSOS  Correlacion de Pearson 685 1
HUMANGS Sig. (bilateral) 5ol
N 50 50

Fuente: SPSS V.24

En relacion al objetivo general, podemos inferir que el perfil de puestos incide
de manera significativa y directa en la gestidn de recursos humanos en la Municipalidad
Distrital de Paimas, durante el afio 2019. En otras palabras, ambas variables presentan
una correlacion positiva moderada, y si ello es asi un cambio hacia arriba de una
afectara en ese mismo sentido a la otra, por lo que podemos desprender que el Perfil de
Puestos si se orientaria a mejorar la gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad
Distrital de Paimas. Observamos que la correlacion de Pearson que se obtuvo con ayuda
del aplicativo de estadistica SPSS fue de 0.685 y nos arrojo un p Sig, igual a 0,001, es
decir menor a 0,01 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de

investigacion.
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CAPITULO IV. DISCUSION

Como sabemos hace més de 6 afios en nuestro pais se publico la ley del servicio
civil cuyo objetivo es fijar un régimen exclusivo y Unico para los trabajadores que
prestan sus servicios en las entidades del estado de caracter publico, no obstante, el
proceso pese a haber transcurrido ya un tiempo mas que suficiente, es lento y no se siente
la consolidacion, esto consideramos que pasa por diversos motivos, dentro de los cuales
resaltan aquellos que imposibilitan la implementacion debido a que no existen los
insumos necesarios y minimos para elaborar los manuales de perfiles de puestos que
garanticen un traspaso a la ley de SERVIR conforme lo establecen los lineamientos
expresados en la Directiva N° 001-2016-SERVIR/GDSRH — Normas para la gestién del
proceso de disefio de puestos y formulacion del manual de perfiles de puestos — MPP.

En esta parte pasamos a discutir los resultados a los que se han arribado en este
trabajo de investigacion, ello producto de las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos e informacion, en ese sentido podemos notar en los resultados que el nivel que
perciben los encuestados de la Municipalidad Distrital de Paimas es Bueno en un 100%,
lo que equivale a decir que todos los consultados estan totalmente de acuerdo en
establecer que el perfil de puestos conllevaria a mejorar la gestion de recursos humanos
en la institucion. Asimismo, se pudo advertir en cuanto a las dimensiones de la variable
percepcion sobre el perfil de puestos, el nivel que predomina es Bueno, resaltando la
dimensién de Formacion Académica con el 96% lo que equivale a decir que 48 personas
de las 50 encuestadas, coincidieron en responder que estan totalmente de acuerdo con la
implementacion del perfil de puestos, ademés, consideran que la formacion académica
es clave en los servidores del sector puablico, la dimensién de Requisitos de
conocimientos se reflej6 como otra dimension con un alto porcentaje en el nivel bueno,
que significo que 47 de 50 encuestados lo considere asi, es decir, ellos concuerdan que
los conocimientos son claves para asumir u ocupar un puesto en la Municipalidad

Distrital de Paimas.

De igual manera visualizamos que el nivel predominante es el regular para todas
las dimensiones, excepto la dimension de compensaciones que recae en un nivel malo

con un 50%, lo que refleja que la mitad de los encuestados considera que la politica de
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compensaciones en la Municipalidad Distrital de Paimas es Mala. Se infiere también
que el diagndstico actual de la gestion de recursos humanos no es bueno, ya que no
existen datos organizados relacionado de un lugar dentro de la organizacién organica,
no existe una mision clara, ni funciones que permitan que los trabajadores puedan llevar
y desempefiarse apropiadamente en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019. Por
tanto, esta situacion no permite elaborar un adecuado perfil de puestos de acuerdo a la
Guia Metodoldgica y Directiva N° 001 — 2016- SERVIR — GDSRH en la Municipalidad
Distrital de Paimas, 2019, en consecuencia, se deben tomar medidas que mejoren las

condiciones antes de implementar el perfil de puestos.

Entre los insumos necesarios para iniciar la elaboracion del Manual de Perfiles de
Puestos en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019, segln los lineamientos de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR. Algunos de estos insumos son el
Reglamento de Organizacion y Funciones — ROF de la entidad, Familias de puestos y
roles y Manual de Puestos Tipo (MPT), Matriz de Dimensionamiento de la entidad e
Informe de Dotacién de la Entidad. Otro aspecto relevante es que la Directiva establece
que toda persona que participe en la elaboracion del Manual de Perfiles de Puestos debe
tener conocimiento de la Matriz de Dimensionamiento Institucional, del Reglamento de
Organizacion y Funciones —ROF, que contiene la estructura organizacional y el
organigrama, conocer también la Directiva N' 001-2015-SERVIR/GPGSC "Familias de
puestos y roles y Manual de Puestos Tipo (MPT) aplicables al régimen del servicio civil,
y este es un punto débil ya que en la institucion no se cuenta con el personal idéneo y
capacitad en el tema. Aqui podemos citar la investigacion realizada por Paz (2014) quien
infiere que el hecho de no contar con un manual de descripcién de puestos que permite
que los empleados conozcan sus funciones de forma diario, semanal, quincenal y
mensual, ademas de los compromisos que conforma cada puesto de trabajo; afectan el

desempefio laboral del trabajador.

Sabemos que, el Manual de Perfiles de Puestos de una entidad se elabora durante la
Etapa 3 de los Lineamientos de Transito, luego de haber culminado con el
dimensionamiento de la entidad cuyo producto final es el céalculo de la dotacion, que
servira de marco de referencia y principal insumo para la elaboracion de los perfiles de

puestos. Es decir, primero se debe llevar a cabo la preparacion y el analisis situacional
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en la entidad (etapa 1 y 2 respectivamente), para posterior a ello proseguir con la
elaboracion del manual de perfiles de puestos. En ese sentido es importante citar a Padilla
(2013) quien en su investigacion infirio que la relevancia del estudio y descripcion de
puesto es necesaria como punto de inicio para diversos procesos administrativos de una
empresa u organizacion. Asimismo, podemos citar a Alvarez (2015) quien manifiesta
que el personal que ingresa a laborar a la municipalidad hacen uso de practicas como
nepotismo, compadrazgo, patronazgo y clientelismo, haciendo dificil que exista un
sistema de recursos humanos que certifique honestidad y legalidad al momento de llegar

el asunto de eleccion o contrato (p.65).

Finalmente pudimos ver que se tiene la percepcion que el perfil de puestos incide
de manera significativa y directa en la gestion de recursos humanos en la Municipalidad
Distrital de Paimas, durante el afio 2019. En otras palabras, ambas variables presentan
una correlacion positiva moderada. Observamos que la correlacion de Pearson que se
obtuvo con ayuda del aplicativo de estadistica SPSS fue de 0.685 y nos arrojo un p Sig,
igual a 0,001, es decir menor a 0,01. En esta linea citamos lo investigado y concluido
por Julca (2016) quien infirié que si se tiene una eficiente gestion de recursos humanos
entonces se dara la implementacion del Régimen del Servicio Civil. Ademas, lo
investigado por Blas (2017) quien concluye en su trabajo que el perfil de puestos se
relaciona nivel moderado con la dimension competencias del desempefio laboral en los

trabajadores de la Red de Salud V- Lima Metropolitana, 2017

Por tanto, podemos inferir que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis

de investigacion.
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V. CONCLUSIONES

1. Elnivel de percepcion de los directivos y funcionarios encuestados de la Municipalidad
Distrital de Paimas respecto al Perfil de Puestos es Bueno en un 100%, lo que equivale
a decir que todos los consultados estan totalmente de acuerdo en establecer que el Perfil
de Puestos conllevaria a mejorar la gestion de recursos humanos que actualmente tiene
la institucion. En cuanto al nivel de las dimensiones de esta variable, el nivel también
es Bueno, resaltando la dimension de Formacion Academica con el 96%

2. Tras el diagndstico de la Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital
de Paimas, se aprecié que el nivel de la percepcidn sobre esta variable es regular con
el 80%, en tanto, un 20% lo considera Malo. Asimismo, el nivel de todas sus
dimensiones es regular, excepto la dimension de compensaciones que reflejé un nivel
malo con un 50%, con lo cual se establece que esta situacion no permitiria elaborar un
adecuado perfil de puestos de acuerdo a la Guia Metodoldgica y Directiva N° 001 —
2016- SERVIR — GDSRH en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019

3. Los insumos necesarios para una correcta implementacion del perfil de puestos en la
Municipalidad Distrital de Paimas, son contar con un Reglamento de Organizacién y
Funciones — ROF actualizado y de acuerdo a la normativa vigente, tener las Familias
de puestos y roles y Manual de Puestos Tipo (MPT), la Matriz de Dimensionamiento
de la entidad, el Informe de Dotacién de la Entidad y el personal idoneo y capacitado
en el tema.

4. La percepcion que se tiene, es que el perfil de puestos incide de manera significativa y
directa en la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Paimas,
durante el afio 2019. Ya que, ambas variables presentan una correlacion positiva
moderada, y si ello es asi un cambio hacia arriba de una afectara en ese mismo sentido
a la otra, por lo que podemos desprender que se tiene la percepcion que el Perfil de
Puestos si se orientaria a mejorar la gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad
Distrital de Paimas. Observamos que la correlacion de Pearson fue de 0.685 con un p-
sig, igual a 0,001, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de

investigacion.

52



1.

3.

4.

“Perfil de puestos y su relacion con la gestion de recursos
humanos en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019”

VI. RECOMENDACIONES

A la Alta Direccion de la Municipalidad Distrital de Paimas, impulsar el traspaso a la
Ley SERVIR, sensibilizando a los trabajadores de la importancia que ello tiene, ya que
asi se valorara la meritocracia, y se concordaran los puestos de acuerdo al perfil y a sus
competencias y conocimientos. La Municipalidad debe contar para ello, con
documentos de gestion actualizados y con los insumos necesarios para una correcta

implementacion del perfil de puestos acorde con la normativa vigente.

Se recomienda a los directivos y funcionarios de la Municipalidad Distrital de Paimas
a evaluar y analizar los resultados de la presente investigacion, a fin de fortalecer

aquellos aspectos débiles al interno de la institucion.

A la Alta Direccion de la Municipalidad Distrital de Paimas, establecer mejores
politicas de compensacion para el personal, las mismas que no necesariamente pasen
por lo econémico, a su vez capacitar al personal a través de un plan anual de
capacitaciones en tematicas que favorezcan su crecimiento y con ello el aporte que

brinden a la Municipalidad.

A la comunidad académica se recomienda seguir investigando sobre el tema y
profundizarlo con ayuda de otras técnicas e instrumentos de investigacion cientifica,
incluso con muestras mas grandes que ayuden a comprender mejor los impactos de

estos procesos en la gestidn de recursos humanos.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE ENCUESTA DE LA VARIABLE: PERCEPCION SOBRE EL
PERFIL DE PUESTOS

Edad: Sexo: Masculino [ ) Femenino [ )

El presente cuestionario tiene por objetivo Determinar si el perfil de puestos se orienta a
mejorar la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019. Asi

mismo se le pide ser extremadamente objetivo (a), honesto (a) y sincero (a) en sus respuestas.

Se le agradece por anticipado su valiosa participacion y colaboracion, considerando que los
resultados de la presente investigacion cientifica permitirdn alcanzar el objetivo de

investigacion planteado.

INSTRUCCIONES:
El cuestionario consta de 20 items. Cada item incluye cuatro alternativas de respuestas. Lea

con mucha atencién cada una de los items y las opciones de las repuestas que le siguen. Para
cada item marque solo una respuesta con una equis (X) en el recuadro que se aproxime mas

a la realidad de su Entidad.

e Totalmente en desacuerdo  (0)

e En desacuerdo 1)
e Indiferente (2)
e De acuerdo 3)
e Totalmente de acuerdo (4)
0 1 2 3 4
FUNCIONES

1. ;Considera usted que las funciones estan
bien establecidas en la Municipalidad?

2..Cree Ud. que los compromisos,
permisiones, capacidades e
interrelaciones de los trabajadores estan
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claramente definidas en la

Municipalidad?

3.¢Considera que las funciones estan

claramente  establecidas  en los
documentos de gestion vigentes de la
municipalidad?

4. ;Cree usted que en la Municipalidad
deberia implementarse el perfil de puestos
para mejorar esta dimension y definirla
claramente?

REQUISITOS DE CONOCIMIENTOS

5.;,Cree usted que los requisitos de
conocimientos como el fruto de una
informacion, las destrezas y la préctica
son importantes para la municipalidad?

6. cConsidera usted que se conocen las
normas legales vigentes?

7. ¢Cree usted que existen profesionales con
experiencia y conocimientos para ocupar
tales funciones?

8. ,Conoce usted si existen planes para
fomentar y fortalecer conocimientos en
los funcionarios de la Municipalidad?

9. Considera que la Municipalidad deberia
implementar el perfil de puestos para
mejorar su gestion de recursos humanos?

10. Considera que el personal de la
Municipalidad conoce al detalle y
profundidad las ventajas de implementar
el perfil de puestos?

11. ;Conoce Ud. que el perfil de puestos es
la informacion estructurada respecto de la
ubicacion de un puesto dentro de la
estructura organica, mision, funciones?

12. Conoce Ud. que el perfil de puestos es
la informacion a detalle de los requisitos
y exigencias que demanda para que una
persona pueda conducirse y desempefarse
adecuadamente en un puesto?

REQUISITOS LABORALES

13. ¢Considera usted que el personal de
la  Municipalidad cumple con los
requisitos laborales para desempefiar tales
cargos o funciones?
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14.Cree Ud. que es eficiente la seleccién de
personal en cuanto a la verificacion de los
requisitos laborales?

15. ;Considera usted que existe adecuado
reclutamiento en relacion a los requisitos
laborales de los candidatos?

16. (A su criterio existen profesionales que
desenvuelven su trabajo eficientemente
producto del cumplimiento de los
requisitos laborales minimo?

FORMACION ACADEMICA

17. ;Considera usted que la formacion
académica es un requisito relevante?

18. (A su criterio la formacion académica
debe estar relacionada a las funciones a
realizar?

19. ;/Se debe afianzar la formacion
académica con capacitaciones
periddicas?

20. Se  debe potenciar la formacion
académica con los adelantos

tecnoldgicos?

Fuente: Lucio, N. (2008)
Elaboracién: Propia
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ANEXO 2

CUESTIONARIO DE ENCUESTA DE LA VARIABLE: PERCEPCION SOBRE LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Edad: Sexo: Masculino (] Femenino (]

El presente cuestionario tiene por objetivo Determinar si el perfil de puestos se orienta a
mejorar la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019. Asi

mismo se le pide ser extremadamente objetivo (a), honesto (a) y sincero (a) en sus respuestas.

Se le agradece por anticipado su valiosa participacion y colaboracion, considerando que los
resultados de la presente investigacion cientifica permitiran alcanzar el objetivo de
investigacion planteado.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 16 items. Cada item incluye cuatro alternativas de respuestas. Lea
con mucha atencién cada una de los items y las opciones de las repuestas que le siguen. Para
cada item marque solo una respuesta con una equis (X) en el recuadro que se aproxime mas

a la realidad de su Entidad.

e Totalmente en desacuerdo  (0)

e En desacuerdo 1)
e Indiferente )
e De acuerdo ©)
e Totalmente de acuerdo (4)

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

1. ¢Considera 6ptima la manera como se
esta desarrollando el reclutamiento y
seleccién de personal?

2. ¢Conoce usted si se han producido
pronunciamientos por parte del Alta
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Direccion por temas vinculados a la
Gestion de recursos humanos?

¢Considera importante tener enfasis y
cuidado en el reclutamiento vy
seleccion de personal cuidando que se
cumplan los requisitos minimos para
el puesto convocado?

DESARROLLO DE PLANES Y
SUCESION

¢Existen planes para desarrollo de
personal en la Municipalidad?

¢Considera que existe ineficiencia en
cuanto a planes y sucesion de personal
en la municipalidad?

¢Cree usted que en la institucion se
estd realizando adecuada gestion de
recursos humanos?

CAPACITACION

Considera usted que la Municipalidad
esta desarrollando un adecuado plan de
capacitacion?

¢Cree usted que la Municipalidad esta
fortaleciendo las capacidades de los
trabajadores sin distincion de cargos?

¢Considera usted que la Municipalidad
deberia implementar capacitaciones en
mérito a las funciones que cada éarea
realiza?

10.

Considera necesario aprobar anualmente
un presupuesto para capacitacion de
personal?

EVALUACION DE DESEMPENO

11.

Considera importante que la institucion
evalle el desempefio laboral de sus
trabajadores?

12,

Cree usted que evaluando el desempefio
se podrén proponer mejoras en la gestion
de recursos humanos?

13.

Considera uatil que se evalle el
desemperfio de los trabajadores a fin de
mejorar condiciones en las areas mas
débiles?

COMPENSACIONES
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14. Considera usted que deberia existir un
plan de compensaciones?

15. Cree necesario que en la municipalidad se
enmarque una directiva estableciendo
escalas de  compensaciones  no
monetarias?

16. Considera que ayudaria a la
productividad laboral contar con un plan
de compensaciones?

Fuente: Lucio, N. (2008)
Elaboracion: Propia
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ANEXO 3
FICHA DE APUNTES (FICHAJE)

FECHA DE REGISTRO TITULO DEL DOCUMENTO REVISADO
DE INFORMACION Y
NRO. DE FICHA

S R R—

NO v
DATOS DEL DOCUMENTO CONSULTADO Y/O | REFERENCIAS A OTRAS
REVISADO FICHAS

NUMEROS DE PAGINAS CONTENIDO

Elaboracion: Propia
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ANEXO 4

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: PERFIL DE PUESTOS Y SU RELACION CON LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PAIMAS, 2019

PROBLEMAS OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

_ L. 1. Tipo de Investigacion
1. Problema General: | 1. Objetivo General: 1. Hipotesis General: Independiente | Correlacional y de corte

¢Cudl es la relacién | Determinar cudl es la | La relacién que existe transyersal. o
que existe entre el |relacion que existe |entre el perfil de 2. Nivel de Investigacion:

perfil de puestos y la | entre el perfil de |puestosy la gestién de Percencion Pregrad? .
gestion de recursos | puestosy la gestion de | recursos humanos en sobreil perfil 3. Me_toio: Deductivo.
humanos  en la | recursos humanos en | la Municipalidad de puestos 4. _D'S‘_ef‘o de _ -Ia
Municipalidad la Municipalidad | Distrital de Paimas, n Investigacion: Des'crlptlvo
Distrital de Paimas, | Distrital de Paimas, | 2019 es positiva. no experimental.
2019? 2019 5. Marco Muestral: Se
2. Problemas 2. Objetivos 2. Hipétesis V. obtendrd ~de los 50
Especificos: Especificos Especificas (opcional): | Dependiente: trabajadores de la
— - —— - ——" | Municipalidad Distrital de
* Cudl es el nivel de * Establecer cudl es el Los directivos y Percepcidn Paimas, 2019

percepcion de los
directivos y funcionarios
de la Municipalidad
Distrital de Paimas sobre
la implementacion del
perfil de puestos en la
entidad de acuerdo a la
Guia Metodoldgica y
Directiva N° 001 — 2016~
SERVIR — GDSRH?

nivel de la percepcion de
los directivos y
funcionarios de la
Municipalidad Distrital
de Paimas sobre la
implementacién del
perfil de puestos en la
entidad de acuerdo a la
Guia Metodoldgica y
Directiva N° 001 — 2016~
SERVIR — GDSRH

funcionarios de la
Municipalidad Distrital de
Paimas tienen un nivel
regular de percepcion
sobre la implementacion
del perfil de puestos en
la entidad de acuerdo a
la Guia Metodoldgica 'y
Directiva N° 001 — 2016~
SERVIR — GDSRH

sobre Gestion
de recursos
humanos.

e Cudl es el diagndstico
actual de la gestion de
recursos humanos y si
éste permite elaborar un
adecuado perfil de
puestos de acuerdo a la
Guia Metodoldgica y
Directiva N° 001 — 2016-
SERVIR — GDSRH en la

e Determinar cudl es el
diagnéstico actual de la
gestion de  recursos
humanos y si éste
permite  elaborar un
adecuado  perfil de
puestos de acuerdo a la
Guia Metodoldgica vy

o El diagnostico actual de
la gestion de recursos

humanos no permite
elaborar un adecuado
perfil de puestos de

acuerdo a la  Guia
Metodolégica y Directiva
N° 001 — 2016- SERVIR —

Municipalidad Distrital Directiva N° 001 — 2016- | GDSRH en la
de Paimas, 2019? SERVIR — GDSRH en la | Municipalidad Distrital de
Municipalidad Distrital de | pajmas, 2019
Paimas, 2019
e Cudles son los e Determinar cudles son | * Los lineamientos vy

lineamientos y
recomendaciones
necesarias para una
correcta
implementacion del
perfil de puestos en la
Municipalidad Distrital
de Paimas, 2019?

los lineamientos y
recomendaciones
necesarias para una
correcta implementacion
del perfil de puestos en la
Municipalidad Distrital de
Paimas

recomendaciones
necesarias para una
correcta implementacion
del perfil de puestos de la
Municipalidad Distrital de
Paimas, 2019 son contar
con lo establecido en la
Guia metodoldgica para
elaborar  perfiles de
puestos en las entidades
publicas, expedida por
SERVIR.

6. Poblacion: La poblacion

estd constituida por 50
trabajadores de la MD
Paimas, 2019

7. Muestra: La muestra sera
la misma que la poblacion.
8. Técnicas: La encuesta: Se
aplicara a la muestra
indicada y permite obtener
informaciéon de primera
mano. Se utilizd 2
instrumentos, es decir uno
por cada variable. Asimismo,
la revision documental.
8. Instrumentos:
Cuestionarios de de
encuesta. Para cada variable
se empleard un cuestionario
con preguntas cerradasy sus
correspondientes

alternativas de respuesta.

Asimismo, se utilizard el
fichaje para el analisis
documental.

Elaboracién: Propia
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ANEXO 5

CONFIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH DEL CUESTIONARIO DE

LA VARIABLE PERCEPCION DEL PERFIL DE PUESTOS
SPSSStatlschWsorb - -

- B &
Transformar Insertar Formato Analizar Markefing directo  Graficos  Ufilidades  Ventana Ayuda
1

e~ RBLE QO E PR H e + = |

Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datos2]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  Validos 50 100,0

Excluidos? 0 0

Total 50 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cranbach elementos
788 20
RELIABILITY

/VRERIABLES=GRH1 GRH2 GRH3 GRH4 GRH5 GRH6 GRH7 GRH8 GRHO GRH10 GRH11 GRH12 GRH13 GRH14 GRH15 GRH16
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.
% Analisis de fiabilidad
[Conjunto_de datos2]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Fuente: Procesamiento del cuestionario de encuesta en el SPSS
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ANEXO 6

CONFIABILIDAD CONALFA DE CRONBACH DEL CUESTIONARIO DE LA
VARIABLE PERCEPCION DE LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

fransformar nsedtar Fomal  Anclsr Maksingdredn Graices  Ullidades Veniana  Ajuda

B e sBLIA S ERRS

2 Edminacion por lisiz basadz entndas
135 vanables d2! procedimienin

Estadisticas de fizhilidad
+ Afade Nge
Crombath elementns
710 16

EELIRSTLITY
JVARIESIZS—VAROGAO1 VERHOO02 VERODDOS VARGIODE VARSDDGS VARDGOLE VERDIDAT
1& vl 3 VEROOOIE
JSCELZ ("2LL VARIZRIFS') 2IL
fMODET—2IoEE .
Analisis de fiabilidad
[Comjunto de datos
Escala: TODAS LAS VARIABLES
Resumen de! procesamiento de los casos
N %
Casos  Vaidos 50 1600
Exritddos® B B
Toid 50 1080

Fuente: Procesamiento del cuestionario de encuesta en el SPSS
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ANEXO 7
Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion de la variable
percepcion sobre el perfil de puestos
L Datos Generales

* Titulo de la Investigacion: Perfil de puestos y su relacion con la gestién de recursos humanos
en In Municipalidad Distrital de Paimas, 2019

« Apcllidos y Nombres del oxperto: GUTIERREZ QUEZADA MARIO YVAN

* Grado Académico: Magister en Gestidn Piblica

* Profesion del experto: Ingenicro Estadistico

» Cargo que desempeiin: Especialista programa de participacion ciudadana.

* Instrumento motive de evaluacion: Cucstionario de la variable: Percepeidn sobree el perfil de

puestos
® Autor de instrumento: Jonathan Alexander Eustaquio Bocanegra
ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1|23 4 5
Los tems estin formulados <on Jenguaje apeopiado, es decir Jibre de
CLARIDAD ambigbedadcs. v
Los items del mstr ) irin o varioble en 1odas sus
ORJETIVIDAD dlmmmoesemdmdonsmsusupaws" ptuales y operacionales v
El i dencia vigencia acorde com el conccsmiento  cxentifico,
ACTUALIDAD | oy legal v
Loz Mems def st organicidad 16gicy en concordancia con fa
dcﬁmodn opm:mnnl ¥ mncqmnl telacionada con Ins variables n toddas
ORGANIZACION % vy by siolo i g v
fi tae en funcadn 2 Jos probl y objetivos de ks investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan sufi “ on idad y calidad 7
Los Items del inste idencian ser adecuados para el de id
INTENCIONALIDAD ¥ 60 de 1as evid intherentes, v
AN ~ La informuacion que se obtendrd medsante los items, permitird analizar, descnbir y
CONSISTENCIA explicar a realidad motivo de ln investigacion ¥
Los ftems del instny 10 expresan coh in entre la variabie, dimensiones ©
COHERENCIA isdiendares. v
METODOLOGIA il.ms pmcnd'imimms insertalos en ¢ instrumento responden al propdsito de la v
nvestigacion,
PERTINENCIA El istrumenta responde 2l momento oportunc o mis adecusada, v
SUBTOTAL
TOTAL 50

1. OPINION DE APLICACION: Es vilido para su aplicacida
I, PROMEDIO DE VALIDACION: 4 -Buena.
Trujillo,  Noviembre de 2019

FIRMADEL EXPERTO
DNL #)530&14
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ANEXO 8
Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion de la variable
Percepcion de la gestion de recursos humanos

1. Datos Generales

* Titulo de In Investigacion: Perfil de pucstos y su relacién con fa gestidn de recursos humanos
en la Municipalidad Distrital de Paimas, 2019

* Apellidos y Nombres del experto: GUTIERREZ QUEZADA MARIO YVAN

* Grado Académico: Magister en Gestidn Piblica

* Profesion del experto: Ingenicro Estadistico

* Cargo que desempeiia: Especialista programa de participacion ciudadana.

* Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionanio de la variable: Percepeion sodre la Gestidén

de Recursos Humanoes
* Autor de instrumento: Jonathan Alexander Eustaquio Bocanegra
ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE(2) ACEPIABLE(3) BUENA(4) EXCELENTE(5)
CRITERIOS INDICADORES 112(3] 4 3
Las items estin fc lodos com lenguaje apropindo, €3 decir Libre de
CLARIDAD ambigiedades, s
OBJETIVIDAD Lus lt:ms del umrumcmo permitiran mensurar Ia vamb!c e wdas sus ”
ei ATCS €N SUS asy o Y oper .
El nstr evid vigencin acorde con ¢ comocimiento  clemtifico,
ACTUALIDAD | ico  legal, v
Los items del sty d organicklad Wgica en J con la
dd’mclon opa'm:lnnll y conceptual relacionada con las variobles en todas
ORGANIZACION i de que permitan hooer abstrucciones ¢ ]
inferencias en funcnbn u los problemas v objetivos de la mvestigacion.
SUFICIENCIA | Los items del instr . fickencin en contidad y calidad, 7
" ids A 4 A, o] @
INTENCIONALIDAD i.os fems di’ ':l:ins Mo evidenci r para ¢l examen de contenilo i
La nformaciin gque se obtendrd mediante Jos items, permitird anakizar, describir y
CONSISTENCIA explicar la realidad motivo de la investigacion. v
Los items del instrumento expresan colerencas entre la vanable, dimensiones ¢
COHERENCIA indicsd v
Los procedimientos msertados e el instrumento responden ol propdsito de la
METODOLOGIA | o & sy
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuso o mis adecuado.
SUBTOTAL
TOTAL S0

1. OPINION DE APLICACION: Es vilido para su aplicacian
L  PROMEDIO DE VALIDACION: 4 -Bucna,

Trujillo,  Noviembre de 2019

DNL Y1238& 14
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ANEXO 9
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE PERCEPCION SOBRE EL PERFIL DE PUESTOS

-

FORMACION
ACADEMICA

REQUISITOS DE CONOCIMIENTOS

P17 | P18 | P15 | P20

PS | P10 | P11 | P12

P8

P6 | P7

PS5

FUNCIONES

P4

P3

P2

P1
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ANEXO 10
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE PERCEPCION SOBRE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

COMPENSACIONES

P16

EVALUACION DE

DESEMPENC

P11 | P12 | P13 | P14 | P15

CAPACITACION

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

P10

PS

P8

P3

P2

P1
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ANEXO 11
PANTALLA DEL SPSS QUE MUESTRA LA CORRELACION ENTRE LAS 2 VARIABLES DE
ESTUDIO ATRAVES DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

1 S D W e . S ™ 3

Moo ESDde  ww  Dawe  Toestema peen  Famay  Ansknn e Sieds  Grdeos
: Res += R8T s

[ Te

@ Deo"-.o”" FILE="Ua\ JOGATIAN ZUSTAQOIC - UMN\Sin slzulal.aev”.
TATAIET NWAME Coazurss 2x datowl WINION=TRONT.
hets CORRRLATTORY

Conanea te Oar {VARIAALES: - o P —
* Ll Ceowlaoomes /PRINTTINOTAIL WOUI0
MISEINRO~IRIETI AL,

Cotrelaciones

|Comyumts_de_cetonl] G:ITHATEAS SRSTAQUIO - URWIZia titsicl.xsy

Cotrodatmens

FRRCRELID | PERCEPCID
SRRIEE :

b
£ e
m&fé i | B nleds
s
W TorTvin e s Pemn T e
+ | FFinire e s
" = ©w
FESCEMCIORSISRELA  Sonmbaiin i Poiscn o 1
o
o
=

b e Sap DA

“

1548 SPSE SRS EAcE Proreesor est) iy
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ANEXO 12
IMAGENES DE ALGUNOS DOCUMENTOS DE GESTION REVISADOS Y/O DOCUMENTOS
QUE LOS APRUEBAN

Imagen 1: Presupuesto Analitico de Personal

Imagen 3: Ordenanza Municipal N° 008 del afio 2017
que aprueba el Reglamento de Organizacion y
Funciones (ROF), Manual de Organizacién y Funciones
(MOF) Y Cuadro para Asignacion de Personal (CAP).

Imagen 2: Ordenanza Municipal N° 008 del afio 2017 que
aprueba el Reglamento de Organizacién y Funciones
(ROF), Manual de Organizacion y Funciones (MOF) Y

Cuadro para Asignacion de Personal (CAP).
T m—— - Y1155
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ANEXO 13
IMAGENES QUE DENOTAN COPIA DE OTRA MUNICIPALIDAD EN ALGUNOS
FRAGMENTOS DEL MOF - ROF Y ERRORES EN EL PAP DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PAIMAS.

Imagen 1: Se resalta las palabras Provincial de Huancabamba, sin Imagen 2: Se resalta las palabras Municipalidad Provincial de
embargo, el sello circular de Alcaldia de la parte superior derecha denota Huancabamba, sin embargo, parte del sello circular de Alcaldia de la
que se trata de un documento de la Municipalidad Distrital de Paimas, en parte superior derecha denota que se trata de un documento de la

este caso del Manual de Organizacion y Funciones — MOF. Municipalidad Distrital de Paimas, en este caso del Reglamento de

Organizacion y Funciones — ROF.

Imagen 3: Se observa en uno de los cuadros del Presupuesto Analitico
de Personal vigente, incoherencias como por ejemplo, el item 071 —
Auxiliar del Sistema Administrativo en la Gerencia de Desarrollo e
Inclusion Social con clasificacion y nivel remunerativa SP-AP -SAD, con
remuneracion mensual de 2,000, en tanto las jefaturas con nivel ST S/
1,500, es decir, 500 soles menos. O el caso del item 077 Auxiliar del
SISFOH con remuneracion de 2,000 por encima de su jefatura (item 076)

con remuneracion S/ 1,500. Claramente son errores.

Fuente: Municipalidad Distrital de Paimas
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