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RESUMEN

El estudio aborda la problematica de la variabilidad en el desempefio laboral de los
servidores publicos en las municipalidades distritales, lo cual impacta la eficiencia y
calidad de los servicios. Se reconoce la importancia del perfil profesional de los
empleados, que incluye formacion académica, experiencia laboral y competencias
técnicas, como un factor que influye significativamente en su desempefio laboral. El
objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre el perfil profesional y el
desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades distritales de la
provincia de Satipo en el afio 2024. El estudio fue de nivel relacional, con un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion fue
constituida por los servidores publicos de las municipalidades distritales de la provincia
de Satipo. Se calculé una muestra de 201 servidores, aunque finalmente se trabajé con
100 debido a razones laborales de los servidores. Se utiliz una encuesta como técnica de
recoleccion de datos, empleando un cuestionario estructurado para medir las variables de
perfil profesional y desempefio laboral. Se aplic6 el coeficiente de correlacion tau-b de
Kendall para determinar la relacion entre las variables. Los resultados muestran que la
mayoria de los servidores tienen una buena formacién académica (60%), buena
experiencia laboral (60%) y buenas habilidades (67%). En cuanto al desempefio laboral,
la mayoria presenta una eficiencia optima (65%), una eficacia 6ptima (56%) y un
cumplimiento de objetivos 6ptimo (70%). Conclusion, existe una relacion positiva y
significativa entre el perfil profesional y el desempefio laboral de los servidores pablicos

en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024.

Palabras clave: Perfil profesional, desempefio laboral, servidores publicos,

municipalidades distritales



ABSTRACT

The study addresses the problem of variability in the work performance of public servants
in district municipalities, which impacts the efficiency and quality of services. The
importance of the professional profile of employees is recognized, which includes
academic training, work experience and technical skills, as a factor that significantly
influences their work performance. The general objective of the study was to determine
the relationship between the professional profile and the work performance of public
servants in the district municipalities of the province of Satipo in 2024. The study was at
a relational level, with a quantitative approach and a non-experimental cross-sectional
design. The population was made up of public servants from the district municipalities of
the province of Satipo. A sample of 201 servants was calculated, although 100 were
finally used due to work reasons of the servants. A survey was used as a data collection
technique, employing a structured questionnaire to measure the variables of professional
profile and work performance. Kendall's tau-b correlation coefficient was applied to
determine the relationship between the variables. The results show that most of the public
servants have a good academic background (60%), good work experience (60%) and good
skills (67%). Regarding job performance, the majority present optimal efficiency (65%),
optimal effectiveness (56%) and optimal goal achievement (70%). Conclusion, there is a
positive and significant relationship between the professional profile and the job
performance of public servants in the district municipalities of the province of Satipo in
the year 2024.

Keywords: Professional profile, job performance, public servants, district municipalities
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion se ubica en el ambito de la administracion publica
peruana, donde los servidores publicos desarrollan un papel crucial en el cumplimiento
de politicas y la atencién de las necesidades de la poblacion. Las municipalidades
distritales, como entidades del primer nivel de gobierno, son fundamentales para la
prestacion de los servicios primordiales en el desarrollo local. Sin embargo, se ha
observado una variabilidad significativa en el desempefio laboral de los servidores
publicos de los gobiernos locales, lo cual tiene un impacto negativo en la eficiencia y
calidad de los servicios brindados a los ciudadanos.

Esta realidad problematica se agudiza al encontrar que el perfil profesional de los
empleados, que incluye su formacion académica, experiencia laboral y competencias
técnicas, es un factor determinante en su desempefio laboral. Asi lo revelan los datos
consignados por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) y del Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), donde muestran las disparidades en la
formacion académica y experiencia laboral de los servidores publicos en las
municipalidades distritales de todo el Per(, lo que podria afectar su capacidad para
desempefiar sus funciones correctamente. En ese sentido, la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR) ha implementado medidas para garantizar el cumplimiento de
los perfiles requeridos, sin embargo aun persisten desafios en la gestion del talento
humano en el sector publico. Ante esta situacion problematica, se plantea la siguiente
pregunta de investigacion: ¢ Cual es la relacion entre el perfil profesional y el desempefio
laboral de los servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de
Satipo en el afio 2024?

El objetivo general de este estudio es determinar la relacion entre el perfil
profesional y el desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024. Los objetivos especificos son:

o Determinar la relacion entre la formacion académica y el desempefio laboral de los
servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el
afio 2024.

o Determinar la relacion entre la experiencia laboral y el desempefio laboral de los
servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el
afo 2024.
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Determinar la relacion entre las habilidades y el desempefio laboral de los servidores
publicos en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024.

Se plantea la hipotesis general de que existe una relacion positiva y significativa

entre el perfil profesional y el desempefio laboral de los servidores publicos en las

municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024. Asimismo, se

plantean las siguientes hipotesis especificas:

Existe una relacion positiva y significativa entre la formacion académica y el
desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades distritales de la
provincia de Satipo en el afio 2024.

Existe una relacion positiva y significativa entre la experiencia laboral y el
desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades distritales de la
provincia de Satipo en el afio 2024.

Existe una relacion positiva y significativa entre las habilidades y el desempefio
laboral de los servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia

de Satipo en el afio 2024.

La presente tesis se distribuye en los siguientes apartados:

Capitulo I: presenta el Planteamiento del problema, la formulacion de objetivos e
hipétesis, la justificacion y la delimitacion del estudio.

Capitulo 11: Marco tedrico, donde se presenta a los antecedentes, las bases teoricas,
conceptuales y epistemoldgicas, y se definen los términos basicos.

Capitulo 111: Metodologia, relatando el ambito de estudio, el nivel, tipo y disefio de
investigacion, la poblacion y muestra, los procedimientos, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, y el analisis estadistico.

Capitulo 1V: Presentacion, analisis e interpretacion de los resultados, incluyendo la
prueba de hipdtesis y la discusion de los hallazgos.

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias y

anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  ldentificacion y determinacion del problema

Los funcionarios publicos en las entidades publicas del Perd, también conocidos
como servidores publicos, son personas que trabajan, prestan servicios o ejercen un cargo,
funcién o dignidad dentro del sector publico. Sus responsabilidades incluyen ejecutar
politicas disefiadas para el bienestar de la poblacion y atender sus necesidades ante las
entidades estatales. Los funcionarios publicos deben actuar con rectitud, honradez y
honestidad, procurando satisfacer el interés general y desechando todo provecho o ventaja
personal. También deben brindar calidad en cada una de las funciones a su cargo,

procurando obtener una capacitacion solida y permanente.

Tabla 1

Servidores publicos por nivel de gobierno

Gobierno nacional Gobierno regional Gobierno local Total
657,903 644,905 207,319 1,510,127
44% 43% 14% 100%

Nota. Planilla electronica - MTPE, (Empresa Peruana de Servicios Editoriales S. A. EDITORA PERU,
2023)

Los funcionarios publicos en el Peru ingresan a las entidades publicas mediante
concursos publicos y abiertos por grupo ocupacional, en base a los méritos y capacidad
de las personas, en un régimen de igualdad de oportunidades. La Autoridad Nacional del
Servicio Civil (Servir) impulsa la profesionalizacion en el Estado, por medio de concursos
de méritos transparentes y éticos, a fin de garantizar el ingreso a la administracion pablica

solo de los mas solventes.

No obstante, la Ley Marco del Empleo Publico establece casos especiales para el
ingreso sin concurso publico para los empleados de confianza, los funcionarios de libre
nombramiento y remocion y los directivos. En estos casos, ya sea por concurso publico o
por designacion, deben cumplir con los requisitos minimos previstos en el perfil de puesto

establecido previamente en los documentos de gestion interna de la entidad. En esta
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situacion, es pertinente conocer si se cumple con el perfil profesional exigido por los
documentos de gestion y la normativa actual.

Las municipalidades distritales desempefian un rol fundamental en la
administracion publica y en la prestacion de servicios esenciales a la comunidad. Sin
embargo, se ha observado una inestabilidad explicativa en el desempefio laboral de los
servidores publicos. Estudios anteriores han presentado como parte de sus conclusiones
que el perfil profesional de los empleados, que incluye su formacion académica,
experiencia laboral y competencias técnicas, estan estrechamente relacionados con su

desempefio laboral.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), con
respecto a la formacién académica: el 45% de los servidores publicos en las
municipalidades distritales en el Per( cuenta con un titulo universitario, mientras que el
30% tiene estudios técnicos y el 25% solo ha completado la educacién secundaria. Por su
parte, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE) revela que, la
experiencia laboral de los empleados municipales, el 60% tiene menos de 5 afios de
experiencia en el sector publico, lo que podria afectar su desempefio debido a la falta de

experiencia y conocimiento en la gestion publica.

Por su parte, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) en mérito de sus
funciones como ente rector en materia de la Gestion de los Recursos Humanos en las
entidades publicas, en el afio 2022, més de 250 servidores fueron desvinculados por no
cumplir con los requisitos para ocupar sus cargos. Los servidores que no ostentan las
competencias necesarias pueden tener problemas para desempefiar sus funciones de

manera apropiada.
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Figural

Resultados de operativo a cumplimiento de perfiles de puestos en gobiernos regionales y

municipalidades

220 entidades superaron limite del 5% para designacion de cargos o puestos de confianza

PERIODO DE EVALUACION: UBICACION: EL OPERATIVO EN CIFRAS:
2023 € 554 entidades piblicas intervenidas
@ 1218 auditores a cargo
@ 581 servicios de control concluidos
i I @ 5756 legajos revisados
FECHA DE EMISION DEL INFORME: 25 de setiembre de 2023 @ 1924 situaciones adversas detectadas

Nota. Extraido de Infobae (Gonzales, 2023).

Entonces, si los servidores no cumplen con los perfiles profesionales, la
percepcion de la corrupcion y la incompetencia en la administracion publica puede
aumentar por parte de los ciudadanos. Esto puede deteriorar la confianza de la ciudadania
en las instituciones publicas y dificultar la implementacién de politicas y programas
gubernamentales. SERVIR y otras entidades estan trabajando en reformas para mejorar

la gestidn del talento humano en el sector publico.

Dentro de las reformas planteadas, se encuentra la provision de programas de
capacitacién y crecimiento profesional, buscando asi que los servidores publicos
internalicen las competencias necesarias para sus labores. La actualizacion constante y el
desarrollo de habilidades profesionales representan un factor clave para la optimizacién
del rendimiento de los empleados gubernamentales. En este sentido, las organizaciones
del Estado deben priorizar la inversion en esquemas de formacion continua, asegurando

gue su capital humano se mantenga al dia y capacitado para los desafios que se presenten.

Cumplir rigurosamente con los perfiles profesionales preestablecidos es esencial
para garantizar un servicio publico eficiente y de calidad. Para abordar la problematica
de los servidores publicos que no se ajustan al perfil profesional requerido, se necesita
una estrategia integral que abarque la capacitacion, la revisién de los procesos de
seleccidn, la provision de incentivos, el fortalecimiento institucional y la actualizacién de

las leyes. Estas estrategias tienen el potencial de mejorar significativamente la eficiencia
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y la calidad del servicio publico en el Per(, impactando positivamente tanto en las
entidades estatales como en los ciudadanos.

La inexistencia de procesos evaluativos sistematicos obstaculiza la capacidad de
responsabilizar a los servidores publicos por la calidad de su gestion. Esta condicion
puede generar una erosion de la rendicion de cuentas, donde el personal no se sienta
intrinsecamente motivado a observar elevados parametros de desempefio. La ausencia de
mecanismos de evaluacion puede acarrear una merma en la eficiencia y el rendimiento
institucional. Resulta imperativo que los funcionarios publicos se desempefien en un
entorno donde el buen desempefio sea reconocido y recompensado, y donde las
deficiencias sean identificadas y abordadas, como un medio para estimular la mejora

continua.

La carencia de una adecuada valoracion del esfuerzo laboral puede inducir una
desmotivacion significativa en aquellos empleados comprometidos con la excelencia.
Este fendmeno puede traducirse en una disminucion del espiritu y la motivacion dentro
del espacio de trabajo. Paralelamente, la inexistencia de procesos evaluativos sistematicos
impide la identificacion precisa de las carencias en materia de capacitacion y desarrollo
profesional de los funcionarios publicos. Esta restriccion en las vias de crecimiento y
mejora constante puede ejercer un impacto adverso sobre la calidad de los servicios

ofrecidos a la ciudadania.

La asignacion eficiente de recursos humanos se ve comprometida por la falta de
evaluaciones de desempefio. La carencia de informacion sobre el rendimiento dificulta la
adopcion de decisiones informadas en relacion con promociones, traslados o
desvinculaciones laborales. La ausencia de un sistema de evaluacion puede erosionar la
transparencia y la confianza depositada en las entidades publicas. Es posible que los
ciudadanos interpreten esta falta de supervision como una gestién deficiente del personal,
lo que podria socavar la credibilidad del gobierno. Asimismo, la ausencia de evaluaciones
impide la identificacion de oportunidades de mejora y la implementacion de medidas
correctivas, obstaculizando la innovacion y el perfeccionamiento constante de los

servicios y procedimientos gubernamentales.
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Por lo tanto, la falta de evaluacion del desempefio laboral de los funcionarios
publicos en las instituciones publicas del Pert puede llevar a una serie de problemas que
afectan la eficiencia, la motivacion, el desarrollo profesional, la transparenciay la calidad
del servicio publico. Implementar un sistema de evaluacion efectivo es crucial para

abordar estos desafios y mejorar el funcionamiento de las instituciones publicas.

1.2 Formulacion del problema general y especificos
1.2.1 Problema general
¢Cual es la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral de
los servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo

en el afio 2024?

1.2.2 Problemas especificos

> ¢ Cual es la relacion entre la formacion académica y el desempefio laboral de
los servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de
Satipo en el afio 2024?

» ¢Cudl es la relacion entre la experiencia laboral y el desempefio laboral de los
servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de
Satipo en el afio 2024?

> ¢Cual es la relacion entre las habilidades y el desempefio laboral de los
servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de

Satipo en el afio 20247?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral

de los servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de

Satipo en el afio 2024.

1.3.2 Objetivos especificos

» Determinar la relacion entre la formacion académica y el desempefio laboral
de los servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia
de Satipo en el afio 2024.

» Determinar la relacion entre la experiencia laboral y el desempefio laboral de
los servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de

Satipo en el afio 2024.
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1.4

1.5

> Determinar la relacion entre las habilidades y el desempefio laboral de los
servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de

Satipo en el afio 2024.

Hipotesis
1.4.1 Hipotesis general
Existe una relacion positiva y significativa entre el perfil profesional y el

desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades distritales de

la provincia de Satipo en el afio 2024.

1.4.2 Hipotesis especificas

> Existe una relacion positiva y significativa entre la formacion académica y el
desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024.

> Existe una relacion positiva y significativa entre la experiencia laboral y el
desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024.

> Existe una relacion positiva y significativa entre las habilidades y el
desempefio laboral de los servidores puablicos en las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024.

Justificacion
1.5.1 Justificacion tedrica

Este estudio aporta evidencia empirica sobre la importancia del perfil
profesional en el desempefio laboral, contribuyendo al cuerpo de conocimiento en
el campo de la administracion publica y la gestion de recursos humanos.
Asimismo, comprender la relacion entre el perfil profesional y el desempefio
laboral permite a las municipalidades asignar recursos de manera mas eficiente,
enfocandose en el desarrollo de competencias clave.
1.5.2 Justificacién practica

Los hallazgos derivados de esta investigacion permitiran a las
municipalidades distritales de Satipo optimizar sus metodologias de seleccién de
personal. Al identificar los elementos del perfil profesional (como la formacion
académica, la trayectoria laboral y las aptitudes) que guardan una relacion mas

estrecha con un rendimiento laboral superior, se podran elaborar descripciones de
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1.6

1.7

puesto més detalladas y elegir candidatos que satisfagan estos requisitos. Esto

facilitard la conformacion de un equipo de trabajo més capaz y eficaz.

El entendimiento de la conexidn entre el perfil profesional y el desempefio
laboral brindara a las municipalidades la oportunidad de optimizar su gestion de
recursos. Podran enfocar sus inversiones en la formacién y el desarrollo de
aquellos empleados que demuestren potencial para mejorar su rendimiento, lo que
resultara en una utilizacion mas eficiente de los recursos a su alcance. Ademas, se
facilitara la identificacion de areas de mejora y la toma de decisiones estratégicas
sobre la redistribucion de funciones y responsabilidades.

Importancia y alcance de la investigacion
1.6.1 Importancia

Comprender la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral
dentro de las municipalidades de Satipo resulta crucial para mejorar la gestion
publica mediante la optimizacion de la seleccién y capacitacion del personal,
fortaleciendo asi el capital humano, elevando la calidad de los servicios ofrecidos
a la ciudadania y, en ultima instancia, impulsando el desarrollo integral de la
provincia.

1.6.2 Alcance

La investigacion se delimité geogréaficamente a las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo y temporalmente al periodo 2024-2025,
enfocandose tematicamente en la relacion crucial entre el perfil profesional de los
empleados y su desempefio laboral dentro de estas entidades publicas.
Limitaciones de la investigacion
a) Limitaciones de la Muestra

A pesar de calcularse una muestra de 201 servidores publicos, la
representatividad de los resultados para la totalidad de las municipalidades
distritales de Satipo podria verse limitada debido al tamafio muestral y a posibles
desproporciones en la distribucion entre las distintas municipalidades, lo que
podria no capturar completamente la variabilidad existente en la poblacion
estudiada.

b) Instrumentos de Recoleccidn de Datos
La validez y precision de los datos recopilados en este estudio podrian

verse comprometidas por la calidad del cuestionario estructurado y la potencial
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subjetividad inherente a las evaluaciones de desempefio realizadas por los
supervisores, lo que introduce la posibilidad de sesgos personales en la

informacion obtenida.
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2.1

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes
2.1.1 A nivel Internacional

Galarza etal., (2023) su investigacion se concentr6 en investigar la
relacion entre el ambiente laboral y el rendimiento de los empleados en la
Direccion General de Intereses Maritimos de la Armada del Ecuador (DIGEIM).
La investigacion inspecciond el clima organizacional mediante tres aspectos
clave: la comunicacion entre los trabajadores, la autonomia en sus tareas y su
motivacion laboral. De esta forma, evaluo el desempefio laboral considerando la
productividad, la eficacia y la eficiencia de los empleados. Desarroll6 su estudio
de tipo correlacional, utilizando datos recopilados de 64 empleados publicos a
través de encuestas. Las respuestas de los participantes se midieron utilizando la
escala de Likert, y la fiabilidad del instrumento se verificé mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach. El anélisis de los datos, realizado con el software SPSS 24,

revel6 una conexion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Garcia-Jama et al., (2023) investigaron como el perfil profesional afecta el
rendimiento laboral de los empleados en el area administrativa del sector salud,
especificamente en el Centro de Salud del Canton Pedernales. El estudio busca
identificar las necesidades especificas de cada puesto. La pregunta de
investigacion es: “;Como determinar el perfil profesional y el desempefio laboral
para un funcionamiento efectivo en la administracion del Centro de Salud del
Canton Pedernales?” Se utiliza un enfoque cuantitativo mediante encuestas al
personal administrativo durante el periodo de estudio. Como resultado, se propone
un perfil profesional para algunos puestos administrativos clave en el centro de
salud. La conclusion destaca la importancia de conocer las responsabilidades de

cada puesto y el perfil necesario para un buen desempefio laboral.

Santiago-Torner (2021) llevo a cabo una investigacion para explorar la
relacion entre la calidad de vida laboral (CVL) y el desempefio organizacional en

una empresa del sector eléctrico colombiano durante la pandemia de SARS-CoV-
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2. Utilizando un disefio no experimental, transaccional y correlacional/causal con
un enfoque cuantitativo, el estudio reveld que la empresa logré involucrar a sus
empleados en una mayor autogestion, facilitando su adaptacion al trabajo desde
casa. Entre los resultados destacados, se encontr6 una fuerte correlacion (r=0,913)
entre CVL y desempefio. Ademas, las medidas profesionales y empresariales
implementadas durante la pandemia mejoraron la percepcion de CVL vy el
desempefio laboral, estableciendo relaciones solidas con las condiciones
laborales, las relaciones humanas y la participacion activa de los empleados.
Finalmente, la investigacion sugiere nuevas &reas de estudio sobre cdmo la
motivacion en un entorno pandémico afecta la productividad y el compromiso

organizacional.

Basantes y Asqui (2020) El presente trabajo de investigacion se desarroll6
para demostrar de qué manera influye la Gestion del Talento Humano en el
desempefio laboral de la Empresa Pablica Municipal Mercado de Productores
“San Pedro de Riobamba”, conociendo que hay falencias en el area de Talento
humano lo que ha ocasionado un desempefio laboral no satisfactorio. El estudio
analiza los problemas de Talento Humano en EP-EMMPA que impactan el
desempefio y la satisfaccion laboral. Basandose en un marco tedrico sobre las
variables de investigacion, se empled una metodologia descriptiva, explicativa, de
campo Y bibliogréafica, con un enfoque no experimental. Se encuestd a toda la
poblacion de la empresa, y los resultados se presentaron en tablas y gréficos. El
andlisis estadistico, mediante la prueba Chi cuadrado, confirmé que la Gestién del
Talento Humano influye significativamente en el desempefio laboral. Las
conclusiones y recomendaciones derivadas de estos hallazgos llevaron al disefio
de estrategias para mejorar el trabajo en equipo y el clima laboral, el cual se
identificd como un area problematica en EP-EMMPA.

2.1.2  Anivel Nacional

Casavilca Padilla y Quichca Miranda (2021) investigo la conexion entre
las cualificaciones profesionales y el rendimiento laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica. La investigacion, de
tipo béasico y nivel correlacional, utilizd encuestas para recopilar datos sobre el

perfil profesional y el desempefio laboral de una muestra de 223 empleados
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administrativos, seleccionados de una poblacién total de 530. El andlisis de los
datos, utilizando el coeficiente de correlacion "r" de Pearson, revelé una
correlacion positiva y significativa (r = 0.284, p < 0.05) entre el perfil profesional
y el desempefio laboral. Esto sugiere que un perfil profesional sélido esta asociado
con un mejor desempefio laboral en el personal administrativo de la universidad.
Ademas, el estudio examind la relacion entre el desempefio laboral y tres
componentes especificos del perfil profesional: Formacion académica: Se
encontré una correlacion positiva y significativa (r = 0.284, p < 0.005), lo que
indica que una buena formacién académica se relaciona con un mejor desempefio
laboral. Capacitacion: Se observo una correlacion muy fuerte y significativa (r =
0.905, p <0.005), lo que sugiere que la capacitacion tiene un impacto muy positivo
en el desempefio laboral. Experiencia profesional: También se encontré una
correlacion positiva y significativa (r = 0.100, p < 0.005), lo que indica que la
experiencia profesional contribuye positivamente al desempefio laboral, aunque

en menor medida que la capacitacion.

Siccha (2021) destaca que el perfil de egreso de un programa educativo
sirve como un estandar de calidad para los profesionales graduados. La evaluacion
de su desempefio laboral es crucial para validar el plan de estudios y satisfacer las
expectativas de los interesados. En la Universidad del Callao, la Facultad de
Ciencias de la Salud ofrece seis maestrias, siendo Gerencia en Salud y Salud
Publica las mas solicitadas. La investigacion busco explorar la relacion entre el
perfil de egreso y el desempefio laboral de los graduados de estas maestrias. La
muestra fue de 45 egresados, el anélisis de los datos reveld una correlacion de
Spearman significativa (p = 0.008, p = 0.655) entre las competencias del perfil de
egreso y el desempefio laboral de los graduados. Revelando que existe una
conexion sustancial entre la formacion recibida y el desempefio profesional de los
egresados. Los resultados de esta investigacion permitiran a la universidad realizar
un seguimiento de sus egresados, comprender su situacion laboral y conocer sus
expectativas en relacion con los avances tecnologicos. Esta informacion sera
valiosa para identificar areas de mejora en los programas de maestria y para

garantizar que sigan siendo relevantes y actualizados.
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Sanchez-Solis (2021) se propuso determinar el grado de cumplimiento del
perfil profesional en la designacion de empleados de confianza en los gobiernos
regionales del Peru. La investigacion, de nivel descriptivo y disefio no
experimental transversal, utilizd6 métodos inductivos, deductivos, descriptivos y
estadisticos. El estudio se llevo a cabo en la sede central del Gobierno Regional
de Huancavelica, con una poblacion de 17 empleados en cargos de confianza
segun el Cuadro de Asignacion de Personal, seleccionados por conveniencia. Se
empled una ficha de observacion validada por expertos como instrumento de
recoleccion de datos. Los resultados mostraron que el 58.82% de los empleados
no cumplian con la formacion académica requerida, el 70.59% no cumplian con
la capacitacion necesaria y el 70.59% no cumplian con la experiencia profesional
requerida. La conclusion fue que no se cumple con el perfil profesional en la

designacion de empleados de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica.

Tarqui y Quintana (2020) investigaron el desempefio laboral de enfermeras
del Hospital Nacional Alberto Sabogal en Callao, Peru. El estudio fue transversal,
con muestreo probabilistico y una muestra de 208 enfermeras. Se aplicd un
cuestionario ad hoc y se evalud el desempefio segin la normativa del Seguro
Social. El 24,5% de las enfermeras mostré un desempefio insuficiente. El 78,8%
tenian mas de 6 afios de servicio y el 93,8% contaban con especialidad. Un 63,0%
percibian sobrecarga laboral y el 70,2% no recibian capacitaciones. El 37,0%
sentian presion de la jefatura de enfermeria. Entre las de desempefio suficiente,
66,7% tenian > 6 afios de servicio y 96,2% especialidad. En el grupo de
desempefio insuficiente, 98,0% no realizaban docencia y 82,4% no recibian
capacitacion. Ademas, 88,2% percibian presion de jefatura, 84,3% se sentian

desmotivadas y 51,0% sin facilidades horarias.

Chavez y Epiquién (2019) estudiaron la relacion entre cualificaciones
profesionales y desempefio laboral en graduados de Administracion de Empresas
de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza (2014-2017). Se
aplicé un enfoque descriptivo-correlacional, con método hipotético-deductivo y
disefio no experimental transversal. La muestra fue de 175 graduados,
seleccionados de una poblacién de 320, encuestados con un cuestionario Likert.

Los resultados revelaron una correlacion negativa entre perfil profesional y
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desempefio laboral. Muchos graduados presentaron perfiles profesionales
insatisfactorios 0 poco satisfactorios. Estos se asociaron a desemperfios laborales
deficientes o regulares. Un 32% de quienes tenian perfiles poco satisfactorios
mostraron desempefio regular. Un 26% de quienes tenian perfiles poco
satisfactorios mostraron desempefio deficiente. Las competencias genéricas
instrumentales se vincularon con desempefio laboral deficiente. Las competencias
interpersonales y sistémicas se asociaron principalmente con desempefios

regulares o deficientes.

Los estudios anteriormente mencionados brindan una representacion amplia y
diversa sobre los factores que afectan el desempefio laboral. El perfil profesional, que
incluye la educacion, las habilidades y la experiencia de un individuo, es un factor critico.
Puesto que, un perfil bien desarrollado puede permitir a una persona enfrentar desafios
con confianza y adaptarse a cambios en el mercado laboral. Ademas, la calidad de vida
laboral, que abarca aspectos como el equilibrio entre trabajo y vida personal, las
condiciones de trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional, es fundamental para

mantener a los empleados motivados y comprometidos.

Por su parte, la gestion del talento humano es una préactica estratégica que tiene
por finalidad identificar, desarrollar y retener a las personas mas talentosas de una
organizacion. Incluye programas de formacién continua, reconocimiento de logros y
oportunidades para el crecimiento profesional. Una gestion efectiva del talento humano
puede resultar en un equipo mas competente y una mayor capacidad para alcanzar los

objetivos organizacionales.

2.2  Bases tedricas
2.2.1 Variable perfil profesional
En el ambito de la administracion se nutre de diversas escuelas de
pensamiento y enfoques a lo largo de la historia de la teoria administrativa. A
continuacion, se detallan los fundamentos tedricos principales:
a) Teoria Clasica y Administracion Cientifica (Frederick W.
Taylor y Henri Fayol):
Frederick W. Taylor, con su enfoque de Administracion Cientifica,

concibio el perfil profesional desde una perspectiva puramente técnica y
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funcional. Su objetivo era eliminar el "trabajo a ojo de buen cubero" y
sustituirlo por métodos cientificamente probados. Esto implicaba una
division estricta del trabajo donde cada empleado era un especialista en

una tarea especifica.

El perfil ideal de un obrero, bajo el modelo de Taylor, no era el de
un pensador o un estratega, sino el de un ejecutor eficiente. Este perfil
requeria:
> Habilidad Técnica: Dominio de las herramientas y los procesos de
produccion.

» Disciplina y Rigurosidad: Apego estricto a los métodos y tiempos
estandarizados.

» Capacidad de Aprendizaje: Aptitud para ser adiestrado y seguir
instrucciones precisas.

El rol del administrador, en este esquema, era el de un planificador
y supervisor. Su perfil se centraba en la habilidad analitica para disefiar
sistemas de trabajo, seleccionar al personal adecuado y monitorear el

rendimiento, sin necesariamente ser experto en la ejecucion de las tareas.

Henri Fayol, con su Teoria Clasica de la Administracion, elevo la
administracién a un nivel de ciencia universal con principios aplicables a
cualquier tipo de organizacion. A diferencia de Taylor, que se enfoco en
el nivel operativo, Fayol puso el foco en las funciones del gerente y en la
jerarquia administrativa. Su contribucién fundamental fue la identificacién
de las cinco funciones del proceso administrativo (planear, organizar,
dirigir, coordinar y controlar), que hasta hoy se ensefian en las escuelas de

negocios.

Desde la perspectiva de Fayol, el perfil profesional de un
administrador no se definia por sus habilidades técnicas (que eran mas
importantes en los niveles inferiores), sino por sus habilidades
administrativas y conceptuales. A medida que un individuo ascendia en la
jerarquia, las habilidades requeridas cambiaban:

> Nivel Operativo: Mayor énfasis en habilidades técnicas (saber hacer).
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> Nivel Medio: Equilibrio entre habilidades técnicas y administrativas.

> Nivel Superior: Predominio de las habilidades administrativas y

conceptuales (vision global, toma de decisiones estratégicas,
planificacion a largo plazo).

Fayol fue uno de los primeros en argumentar que la administracion

era una competencia que podia ser ensefiada y aprendida, y que su dominio

era crucial para el éxito de una organizacion, independientemente de su

naturaleza.

b) Teoria Neoclasica (Peter Drucker):

Peter Drucker, considerado el padre de la administracion moderna,
plante6 la Administracion por Objetivos (APO) como un modelo orientado
a resultados, en el que tanto la organizaciéon como los individuos
establecen metas claras, medibles y con plazos definidos. A diferencia de
las corrientes clasicas que ponian énfasis en los procesos o los medios,
Drucker trasladd el centro de la gestion hacia los fines alcanzados,

destacando la importancia de la eficacia organizacional.

Un aspecto fundamental de la APO es que, una vez acordados los
objetivos, se le otorga a los empleados un grado de autonomia para elegir
los medios o actividades para alcanzarlos. Esto transforma el perfil del
administrador en el de un lider que confia en su equipo. El rol de
supervisién cambia, enfocandose menos en la microgestion de tareas y mas

en el seguimiento de resultados.

La APO transformé la concepcion del perfil profesional, ya que
exigia un administrador con nuevas competencias:

» Orientacion a resultados: Capacidad para definir metas cuantificables,
establecer indicadores de desempefio y priorizar actividades que
aporten valor a la organizacion.

> Planeacion estratégica y tactica: Habilidad para traducir la vision

organizacional en objetivos concretos a corto, mediano y largo plazo.
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» Comunicacion y negociacion: El administrador debia ser capaz de
concertar objetivos con sus equipos, fomentando la participacion
activa y el compromiso de los trabajadores en el logro de las metas.

» Control y retroalimentacion: El perfil profesional requeria habilidades
para evaluar continuamente los resultados, detectar desviaciones y
realizar ajustes correctivos oportunos.

» Liderazgo participativo: A diferencia de modelos mas rigidos, la APO
promovid un estilo de direccion basado en la coordinacion, el trabajo
en equipo y la motivacion, donde el administrador acta como

facilitador y no solo como supervisor.

C) Enfogue Humanista y Conductual (Elton Mayo, Douglas

McGregor, Rensis Likert):

Elton Mayo, a través de los experimentos de Hawthorne, demostro
que la productividad no dependia Unicamente de factores técnicos o
econdmicos, sino también de aspectos psicoldgicos y sociales. Descubrid
que la motivacion, el reconocimiento, el sentido de pertenencia y las
relaciones interpersonales influyen directamente en el desempefio laboral.
A partir de este hallazgo, el perfil profesional del administrador se amplio:
ya no debia ser solo un experto en procesos o resultados, sino también un
gestor del comportamiento humano capaz de comprender necesidades

individuales y colectivas.

Esto supuso incorporar competencias en inteligencia emocional,
liderazgo humano y gestion del clima laboral, estableciendo la base del rol
moderno de gestor de personas. Mientras que la Teoria Clasica veia al
empleado como una pieza mas en la maquinaria de produccion, el Enfoque
Humanista lo concibié como un ser social con necesidades psicologicas y
emocionales. Esto obligo a replantear el perfil del administrador, que ahora

debia ser un lider y un motivador, no solo un supervisor.

El Enfoque Humanista y Conductual amplié el perfil profesional
del administrador mas alla de la eficiencia y la estructura. Lo enriquecio

con la dimension social y psicologica, convirtiéndolo en un rol que exige
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2.2.2

inteligencia emocional, empatia y habilidades de liderazgo para gestionar
no solo recursos, sino también el potencial humano. Estas competencias
han evolucionado hacia enfoques contemporaneos como el liderazgo
inclusivo, la gestion del bienestar, el liderazgo digital humanizado y la
responsabilidad social corporativa, manteniendo su relevancia

fundamental en un mundo cada vez més complejo e interconectado.

Variable desempefio laboral

El desempefio laboral en la administracion es holistico, porque integra la

eficiencia operativa y estructural de las teorias clasicas con el valor del factor

humano y la motivacion de las escuelas humanistas y conductuales, la orientacion

a objetivos y resultados de la teoria neoclésica, la adaptabilidad situacional de la

teoria de la contingencia, y el desarrollo de competencias y la cultura

organizacional. Todo ello, apoyado por la medicién constante y la busqueda de la

mejora continua para alcanzar la productividad, la eficacia y la efectividad

organizacional. A continuacion, se detallan los pilares teoricos:

a) Escuela de las Relaciones Humanas (Elton Mayo, Mary Parker

Follett):

La Escuela de las Relaciones Humanas, surgida como reaccion a
los enfoques mecanicistas de Taylor y Fayol, colocé al ser humano en el
centro de la gestion administrativa. Elton Mayo, a través de los famosos
experimentos de Hawthorne, demostré que la productividad y el
desempefio laboral no dependen exclusivamente de las condiciones fisicas
0 econdmicas, sino de la motivacién, el sentido de pertenencia y la

interaccion social.

Elton Mayo y el famoso Experimento de Hawthorne fueron
cruciales para esta perspectiva. Los hallazgos mostraron que los cambios
en las condiciones de trabajo (iluminacion, pausas, etc.) no eran el Unico
factor que influia en la productividad. Mas importante era la atencion y el
interés que los investigadores mostraban hacia los trabajadores. Esto llevo

a conclusiones fundamentales sobre el desempefio laboral:
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» Satisfaccion de Necesidades: La productividad estd ligada
directamente a la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas y
sociales de los empleados. Un trabajador que se siente valorado, que
pertenece a un grupo y que tiene un buen clima laboral es mas
propenso a rendir al m&ximo.

> Sentimientos y Actitudes: EI desempefio no es solo una cuestion de
habilidad, sino que esta influenciado por la moral del trabajador y su
actitud hacia la empresa y sus compafieros. Un ambiente de trabajo
negativo, con baja moral, puede anular los beneficios de cualquier
mejora técnica.

» Dindmica de Grupo: Los grupos informales y las relaciones entre
compafieros tienen un impacto significativo en la productividad. La
presion del grupo puede ser més fuerte que las instrucciones de la
gerencia. Un buen lider debe entender y gestionar esta dindmica.

b) Competencias Laborales y Habilidades Gerenciales (OIT,

CONLA, Robert L. Katz):

La definicion de competencia laboral va méas alla de un simple
conjunto de conocimientos. Implica la capacidad de movilizar esos
conocimientos, habilidades y actitudes para resolver problemas reales y
obtener resultados de alta calidad. Desde esta Optica, un buen desempefio
laboral no es solo hacer las cosas bien, sino hacer las cosas bien de manera
consistente, adaptable y en situaciones diversas.

El modelo de habilidades gerenciales de Robert L. Katz es la piedra
angular de esta perspectiva. Su clasificacion demuestra que el desempefio
de un administrador es una combinacion de habilidades que varian en
importancia segun el nivel jerarquico.

» Habilidades Técnicas: Son cruciales en el nivel operativo. Un
supervisor de produccion necesita tener un conocimiento profundo de
los procesos técnicos para guiar a su equipo. Un buen desempefio en
este nivel implica dominio técnico y eficiencia.

» Habilidades Humanas: Son esenciales en todos los niveles. La

capacidad de un gerente para comunicarse, liderar y motivar a su
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2.3

equipo es vital. Un desempefio exitoso en este &mbito se mide por la
eficacia en la gestion de personas y la creacion de un ambiente de
trabajo positivo.

» Habilidades Conceptuales: Son las mas importantes en la alta
direccion. Un CEO o director debe tener la capacidad de ver la
organizacion como un todo, identificar oportunidades, formular
estrategias a largo plazo y tomar decisiones complejas. El desempefio
en este nivel se define por la capacidad de pensamiento estratégico y

la vision a futuro.

C) Teoria de la Contingencia:

La Teoria de la Contingencia surge como respuesta a los enfoques
universalistas de la administracion (Taylor, Fayol, Drucker), al sostener
que no existe una Gnica manera correcta de dirigir. Segun este enfoque, la
eficacia y el desempefio del administrador dependen de las condiciones
especificas del entorno, la tecnologia utilizada, el tamafio de la

organizacion, la cultura empresarial y la naturaleza de las tareas.

Un buen desempefio bajo esta teoria no es el resultado de la suerte,
sino de un proceso racional de analisis y adecuacion. Se valora la
flexibilidad para cambiar de un estilo a otro segun la necesidad. Por
ejemplo, el gerente de un equipo de ventas podria necesitar ser mas
directivo para alcanzar cuotas trimestrales, mientras que el mismo gerente
podria adoptar un enfoque mas participativo al desarrollar la estrategia del

préximo afo.

Bases conceptuales

2.3.1 Perfil profesional

Es la descripcion precisa de las habilidades y competencias que

especifican la preparacion de una persona para asumir de manera responsable las
funciones y tareas de una profesion o trabajo especifico (Moreno & Marcaccio,
2014). En el contexto educativo, se refiere al conjunto de conocimientos,
capacidades, habilidades, aptitudes y actitudes de una persona para desempefiarse

profesionalmente (Aguilar et al., 2006, p. 7).
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En términos generales, se refiere al conjunto de capacidades y
competencias que precisan la formacion de una persona para posesionarse de
manera optima en las responsabilidades asociadas al desempefio de sus funciones
y tareas de una profesion o cargo especifico (Espacio Interuniversitario de
Recursos para el desempefio, 2012, p. 1). Este término abarca tanto la formacion
académica como los conocimientos, habilidades y actitudes desarrollados en el

ejercicio de una profesion o en el desempefio de un cargo.

De acuerdo con Ana Maria Hernandez, se refiere al conjunto de
capacidades y competencias que definen la formacion de una persona para asumir
de manera correcta las responsabilidades asociadas al desempefio de funciones y
tareas de una profesion especifica (Hernandez, 2011, p. 463). Por lo tanto, las
capacidades y competencias que una persona posee para desempefiar un cargo o

ejercer una profesion son de gran importancia.

El perfil profesional se describe como las caracteristicas y cualificaciones
que posee un individuo, incluyendo su formacién académica, experiencia laboral,
habilidades y competencias. Segun Robbins y Coulter (2013), el perfil profesional
es fundamental para establecer la adecuacion de un empleado a su puesto de

trabajo y su capacidad para cumplir con las expectativas laborales.

Para Ruiz et al., (2016) afirman que los perfiles profesionales resultan del
analisis y descripcién de los puestos de trabajo. En términos generales, un perfil
profesional se define como el conjunto de caracteristicas que determinan la
idoneidad de una persona para asumir, de manera adecuada sus responsabilidades
y tareas que amerita su puesto de trabajo. Los perfiles profesionales incluyen los

siguientes aspectos:
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Figura 2
Contenido de los perfiles profesionales

Formacién académica reglada que debera
Formacion — tener el ocupante del puesto en funcion del contenido —»
del mismo.

Son conocimientos técnicos, que no se adquieren a
través de la formacién reglada exigida por el puesto
—>  y que, sin embargo, si son necesarios paraque el —»
ocupante del mismo pueda desarrollar sus funciones
con eficacia, eficiencia, seguridad y satisfaccién.

Aptitudes Se indican las necesarias para el desarrollo
y habilidades de las funciones y responsabilidades del puesto.
Se incluyen los rasgos de personalidad relevantes
Personalidad e para el desarrollo ¢ptimo de las funciones —_—
y responsabilidades del puesto.
También se pueden incluir las motivaciones
Otros elementos - - p ;
i — e intereses profesionales que debera reunir
de los perfiles
el ocupante del puesto.

Conocimientos
especificos

Por ejemplo: Técnico Superior en Administracion
y Finanzas.

Por ejemplo, se afadiria: dos afos de experiencia
en gestién de recursos humanos o utilizacion
de un equipo determinado.

Por ejemplo, suelen incluir: facilidad de expresién;
aptitudes numérica, mecanica, para las relaciones
espaciales; capacidad de andlisis y de sintesis;
razonamiento abstracto, etc.

Suelen aparecer rasgos como: control emocional,
seguridad en si mismo, extroversion, iniciativa,
creatividad, responsabilidad, liderazgo, etc.

Por ejemplo: salario, lugar de trabajo, prestigio
de la empresa, oportunidades de promocion,
posibilidades de formacién, compatibilizar vida
laboral y personal, poder, estatus, etc.

Nota. Extraido del Libro Recursos humanos y responsabilidad social corporativa (Ruiz et al., 2016)

Por su parte Diaz Barriga (1990) mencionan que el perfil profesional esta

constituido por conocimientos, habilidades y actitudes que permitiran ejercer tareas que
aseguran la produccion de servicios y bienes concretos, por lo que dichas actividades
ocupacionales y sociales dependen del contexto en donde se practiquen...” orientando su
propuesta a la importancia que deben tener las condiciones socioecondmicas del lugar
donde se realizara la actividad educativa dentro del proceso de elaboracion del perfil

profesional.

Hawes y Corvalan (2005) definen el perfil profesional como un conjunto de
habilidades y caracteristicas que certifican la competencia de un individuo en un campo
especifico, permitiéndole ser reconocido como profesional y asumir las responsabilidades
asociadas. En el contexto peruano, el Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y
Certificacién de la Calidad Educativa (2016) describe el perfil profesional en términos de
competencias, incluyendo conocimientos técnicos, habilidades y actitudes necesarias para

un desemperio laboral experto y observable.

Segun Sichi Ojanama (2010) considera que el perfil tiene dos dimensiones:
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“El perfil académico que comprende las caracteristicas deseables que se pretende
lograr en las areas de informacion, formacion y sensibilizacion, las cuales
configuran los rasgos, particularidades, conocimientos y expectativas que
califican al egresado para recibir la credencial académica” (p. 39).

“El perfil profesional propiamente, expresa especificamente la descripcion de las
caracteristicas pretendidas para el mundo laboral, en este sentido debe reflejar las
exigencias del mercado ocupacional: habilidades, destrezas, rasgos de

personalidad y nivel de educacion inherente al desempefio profesional” (p. 40).

a) Dimension formacion académica

Aveiga, Rodriguez y Segovia (2018) refieren que la formacion
académica es un proceso de crecimiento intelectual y personal que
desarrolla la capacidad analitica, critica y de sintesis, permitiendo prever
y resolver problemas con honestidad, responsabilidad y sentido de
pertenencia hacia la institucion. Esta formacion ayuda en el desarrollo de
las personas y la adquisicién de nuevos conocimientos y habilidades,
perfeccionando su desempefio en los &mbitos laboral, personal, social y

académico.

Por su parte, Marti (2011) sefiala que la formacion académica
establece el nivel de conocimiento de un candidato para un puesto de
trabajo, observando su desenvolvimiento. Ademas de proporcionar
conocimientos y habilidades, la formacion académica también involucra
nuevos principios y valores, complementando los adquiridos en el entorno
familiar. Entonces, el entorno en el que se desenvuelve el individuo sera
el escenario adecuado para desarrollar estos conocimientos, habilidades y

valores en el contexto social.

> Indicador nivel educativo alcanzado

La educacion formal proporciona una base sdlida de
conocimientos tedricos y practicos necesarios para desemperiar
tareas especificas en un campo profesional. Esto incluye tanto
conocimientos técnicos como habilidades blandas. A través de la

educacion, los individuos desarrollan habilidades criticas como el
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pensamiento analitico, la resolucion de problemas, la
comunicacion efectiva y la capacidad de trabajar en equipo. Estas

habilidades son esenciales en casi cualquier entorno laboral.

Un mayor nivel educativo puede aumentar la credibilidad
de un profesional y hacerlo mas competitivo en el mercado laboral.
Los empleadores a menudo buscan candidatos con titulos
avanzados o certificaciones especificas que demuestren su
competencia y compromiso con el aprendizaje continuo. La
educacion continua permite a los profesionales mantenerse
actualizados con las dltimas tendencias, tecnologias y mejores
practicas en su campo. Esto es crucial en un mundo laboral en

constante cambio.

Un nivel educativo méas alto puede abrir puertas a
oportunidades de carrera mas avanzadas y mejor remuneradas.
Muchas posiciones de liderazgo y especializadas requieren titulos
avanzados o formacién especifica. La educacion también
contribuye al desarrollo personal, fomentando una mentalidad de
crecimiento, curiosidad intelectual y una mayor comprension del
mundo. Esto puede traducirse en una mayor satisfaccién laboral y

personal.

> Indicador nimero de titulos obtenidos

Cada titulo adicional generalmente representa una
especializacion en un area especifica. Esto permite a los servidores
publicos adquirir un conocimiento mas profundo y especializado,
lo cual es crucial para la toma de decisiones informadas y efectivas
en sus roles. Tener maltiples titulos puede aumentar la credibilidad
de un servidor publico ante sus colegas, superiores y la ciudadania.
Esto puede generar mayor confianza en su capacidad para gestionar

y resolver problemas complejos.
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La educacion avanzada y diversificada fomenta el
pensamiento critico y la capacidad de innovacion. Los servidores
publicos con multiples titulos pueden aportar nuevas perspectivas
y soluciones creativas a los desafios que enfrenta el sector publico.
En muchos casos, los titulos adicionales son un requisito para
ascender a posiciones de mayor responsabilidad y liderazgo. Los
servidores publicos con mas titulos pueden tener acceso a una

mayor variedad de oportunidades de carrera 'y promociones.

La formacion continua y la obtencién de mdaltiples titulos
demuestran una capacidad de adaptacién y resiliencia. Esto es
especialmente importante en el sector publico, donde las politicas
y las necesidades de la comunidad pueden cambiar rapidamente.
Los servidores publicos con mdltiples titulos pueden ayudar a
reducir la brecha de conocimientos dentro de sus organizaciones,
compartiendo su experiencia y conocimientos con sus colegas y
mejorando la capacidad general del equipo. La dedicacion a la
educaciény la obtencion de multiples titulos también puede reflejar
un fuerte compromiso con el servicio publico y el deseo de mejorar

continuamente en su rol.

> Indicador cursos y capacitaciones

Los cursos y capacitaciones permiten a los servidores
publicos mantenerse al dia con las Gltimas tendencias, tecnologias
y mejores practicas en su campo. Esto es crucial en un entorno en
constante cambio. A través de la capacitacion, los servidores
publicos pueden desarrollar nuevas habilidades y mejorar las
existentes. Esto incluye tanto habilidades técnicas como
habilidades blandas, como la comunicacion, la gestién del tiempo

y el liderazgo.

La capacitacion continua puede mejorar significativamente
el desempefio laboral, permitiendo a los servidores publicos

realizar sus tareas de manera mas eficiente y efectiva. Esto se
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b)

traduce en un mejor servicio a la comunidad. Los cursos y
capacitaciones ayudan a los servidores publicos a adaptarse a
nuevos roles y responsabilidades. Esto es especialmente importante
en el sector pablico, donde las politicas y las necesidades pueden
cambiar rapidamente. En muchos casos, la capacitacion es
necesaria para cumplir con las normativas y estdndares
profesionales. Esto asegura que los servidores publicos estén bien

informados sobre las leyes y regulaciones pertinentes.

La oportunidad de participar en cursos y capacitaciones
puede aumentar la motivacion y el compromiso de los servidores
publicos. Sentirse valorados y apoyados en su desarrollo
profesional puede mejorar la moral y la satisfaccion laboral. La
capacitacion adecuada puede reducir la incidencia de errores y
mejorar la calidad del trabajo realizado. Esto es crucial para
mantener la confianza del publico y asegurar la eficiencia en el
servicio. Los cursos y capacitaciones pueden abrir nuevas
oportunidades de carrera 'y promocion. Los servidores publicos que
invierten en su desarrollo profesional pueden estar mejor

posicionados para avanzar en sus carreras.

Dimension experiencia laboral
> Indicador afios de experiencia en el puesto actual

La experiencia prolongada en un puesto permite a los
servidores publicos dominar las funciones y responsabilidades
especificas de su rol. Esto incluye un conocimiento profundo de los
procedimientos, politicas y normativas aplicables. Con el tiempo,
los servidores publicos desarrollan métodos mas eficientes para
realizar sus tareas, lo que puede aumentar la productividad y la

calidad del servicio ofrecido.

La experiencia acumulada proporciona una base sélida para
la resolucion de problemas. Los servidores publicos con mas afios

en su puesto han enfrentado y superado una variedad de desafios,

37



lo que les permite abordar situaciones complejas con mayor
eficacia. Los afos de experiencia contribuyen a un conocimiento
profundo de la cultura y estructura organizacional. Esto incluye
relaciones interpersonales, redes de comunicacion y comprension
de los procesos internos, lo cual es vital para la toma de decisiones

informadas.

La experiencia en el puesto actual puede aumentar la
credibilidad y la confianza tanto de los colegas como de los
superiores y la ciudadania. Los servidores publicos experimentados
son vistos como recursos valiosos y confiables. Los servidores
publicos con mas afios de experiencia estan en una posicion ideal
para actuar como mentores y lideres dentro de su organizacion.
Pueden compartir su conocimiento y experiencia con los nuevos

empleados, contribuyendo al desarrollo profesional del equipo.

La experiencia en el puesto también implica haber vivido y
adaptado a cambios en politicas, tecnologias y procedimientos.
Esto demuestra una capacidad de adaptacion y resiliencia ante
nuevas circunstancias. La experiencia prolongada en un puesto
suele correlacionarse con un desempefio consistente y de alta
calidad. Los servidores publicos experimentados son capaces de

mantener estandares elevados en su trabajo diario.

> Indicador afios de experiencia en roles similares

La experiencia en roles similares permite a los servidores
publicos transferir conocimientos Yy habilidades adquiridas
previamente a su puesto actual. Esto incluye tanto habilidades
técnicas como habilidades blandas, como la comunicacion y la
gestion del tiempo. Los servidores publicos con experiencia en
roles similares pueden adaptarse mas rapidamente a su nuevo
entorno de trabajo. Ya estan familiarizados con las tareas y
responsabilidades, lo que reduce el tiempo de capacitacion y

aumenta la eficiencia desde el principio.
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La experiencia previa en roles similares ayuda a reducir la
incidencia de errores, ya que los servidores publicos han aprendido
de situaciones pasadas y pueden aplicar esas lecciones a su trabajo
actual. La experiencia en roles similares proporciona un
conocimiento profundo del sector publico y de las dindmicas
especificas de la administracion puablica. Esto incluye una
comprension de las politicas, regulaciones y procedimientos que
son cruciales para el desempefio efectivo. Los servidores pablicos
con experiencia en roles similares pueden aportar nuevas ideas y
enfoques basados en sus experiencias anteriores. Esto puede
conducir a mejoras en los procesos y a la implementacion de

mejores préacticas.

La experiencia en roles similares a menudo viene
acompariada de una red profesional establecida. Estas conexiones
pueden ser valiosas para la colaboracién, la resolucién de
problemas y el intercambio de informacién. La experiencia en roles
similares aumenta la confianza y la credibilidad de los servidores
publicos ante sus colegas y superiores. Son vistos como
profesionales competentes y confiables que pueden manejar sus
responsabilidades con eficacia. La experiencia en roles similares es
una excelente preparacién para asumir roles de liderazgo. Los
servidores publicos que han trabajado en diferentes posiciones
dentro del mismo campo tienen una vision mas amplia y pueden

liderar equipos con mayor eficacia.

> Indicador nimero de puestos anteriores ocupados
Haber ocupado multiples puestos de trabajo proporciona
una amplia gama de experiencias y conocimientos. Esto permite a
los servidores publicos abordar problemas desde diferentes
perspectivas y aplicar soluciones innovadoras basadas en
experiencias pasadas. La experiencia en diferentes roles demuestra

la capacidad de adaptarse a nuevos entornos y desafios. Los
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servidores publicos que han trabajado en varios puestos suelen ser
maés flexibles y capaces de manejar cambios y transiciones con

mayor facilidad.

Cada puesto de trabajo ofrece la oportunidad de desarrollar
habilidades transferibles, como la gestion del tiempo, la
comunicacion y la resolucién de problemas. Estas habilidades son
valiosas en cualquier rol y mejoran la capacidad general del
servidor publico. Trabajar en diferentes puestos permite a los
servidores publicos construir una red profesional mas amplia. Estas
conexiones pueden ser Utiles para la colaboracion, el intercambio

de informacion y el apoyo mutuo en el &mbito laboral.

La experiencia en diversos roles puede proporcionar un
conocimiento interdisciplinario que es valioso para la toma de
decisiones informadas. Los servidores publicos con una variedad
de experiencias pueden entender mejor como interactdan diferentes
areas y departamentos dentro del sector pablico. Haber ocupado
varios puestos de trabajo puede aumentar la credibilidad y la
confianza de los servidores publicos ante sus colegas y superiores.
Demuestra un historial de éxito y la capacidad de asumiry cumplir

con diferentes responsabilidades.

La experiencia en multiples puestos prepara a los servidores
publicos para roles de liderazgo. Les proporciona una vision mas
amplia de la organizacion y una comprension mas profunda de
como funcionan diferentes partes del sistema. La experiencia
variada puede mejorar el desempefio laboral al permitir a los
servidores publicos aplicar lecciones aprendidas y mejores

practicas de roles anteriores a su puesto actual.

Dimension habilidades
> Indicador habilidades técnicas
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Las habilidades técnicas permiten a los servidores publicos
realizar sus tareas de manera mas eficiente y efectiva. Esto incluye
el uso de software especializado, herramientas de gestion y
tecnologias especificas del sector publico. Las habilidades técnicas
aseguran que los servidores publicos puedan ofrecer un servicio de
alta calidad a la ciudadania. Esto es crucial para mantener la

confianza y satisfaccion del pablico.

Las habilidades técnicas proporcionan las herramientas
necesarias para identificar y resolver problemas complejos. Esto es
especialmente importante en el sector pablico, donde las soluciones
deben ser precisas y efectivas. El sector publico estd en constante
evolucion, y las nuevas tecnologias se implementan regularmente.
Los servidores publicos con habilidades técnicas pueden adaptarse
rapidamente a estos cambios y aprovechar las nuevas herramientas

para mejorar su desempefio.

Muchas tareas en el sector publico requieren el
cumplimiento de normativas y estandares especificos. Las
habilidades técnicas aseguran que los servidores pablicos puedan
seguir estos requisitos de manera precisa y eficiente. Las
habilidades técnicas fomentan la innovacion y la mejora continua.
Los servidores publicos pueden utilizar sus conocimientos técnicos
para desarrollar nuevas soluciones y mejorar los procesos
existentes. Las habilidades técnicas ayudan a minimizar los errores
en el trabajo, lo que es crucial para mantener la integridad y la
eficiencia de los servicios publicos. Los servidores publicos con
habilidades técnicas pueden actuar como mentores y capacitadores
para sus colegas, compartiendo su conocimiento y mejorando la

competencia general del equipo.

> Indicador habilidades blandas
La capacidad de comunicarse claramente, tanto de manera

verbal como escrita, es crucial para interactuar con colegas,
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superiores y la ciudadania. Una buena comunicacion ayuda a evitar
malentendidos y a transmitir informacion de manera precisa. Los
servidores publicos a menudo trabajan en  equipos
multidisciplinarios. Las habilidades para colaborar, escuchar
activamente y contribuir de manera constructiva son vitales para el

éxito de los proyectos y la cohesion del equipo.

En el sector publico, es comun enfrentar situaciones de
conflicto. Las habilidades blandas como la empatia, la negociacion
y la mediacién son esenciales para resolver disputas de manera
efectiva y mantener un ambiente de trabajo armonioso. Las
habilidades de liderazgo son importantes para guiar y motivar a los
equipos, tomar decisiones informadas y gestionar recursos de
manera eficiente. Un buen lider inspira confianza y fomenta un
entorno de trabajo positivo. El sector publico esta en constante
cambio debido a nuevas politicas, tecnologias y necesidades de la
comunidad. La capacidad de adaptarse rapidamente y ser flexible
ante los cambios es crucial para mantener la eficacia y la

relevancia.

La habilidad para gestionar el tiempo de manera efectiva
permite a los servidores publicos priorizar tareas, cumplir con los
plazos y mantener un equilibrio entre la vida laboral y personal.
Las habilidades para analizar situaciones, identificar problemas y
desarrollar soluciones efectivas son esenciales para abordar los
desafios complejos que enfrenta el sector pablico. La empatia
permite a los servidores publicos entender y responder
adecuadamente a las necesidades y preocupaciones de la
ciudadania. Un enfoque centrado en el servicio al cliente mejora la
satisfaccion y la confianza del publico. Mantener altos estandares
de ética y profesionalismo es fundamental para la integridad y la
credibilidad del servicio publico. Esto incluye la honestidad, la
responsabilidad y el respeto por los demas.
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2.3.2 Desempefio laboral

Chiavenato (2011) sefiala que es la eficacia con la que un empleado ejecuta
su trabajo, lo cual es fundamental para las empresas y se convierte en una ventaja
competitiva en el entorno actual. De manera similar, Milkovich y Boudreau
(1994) sustentan que el desempefio laboral estd vinculado con las caracteristicas
individuales de cada persona, que incluyen destrezas, cualidades y conocimientos

adquiridos, los cuales ayudan a la competitividad de las empresas.

Seguin Alvarez et al. (2018), el desempefio laboral se refiere a la evaluacion
del rendimiento de cada persona, basada en las actividades que realiza, las metas
y resultados que debe alcanzar, y su potencial de desarrollo. Este proceso permite
estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona, asi como su

contribucion al negocio.

Por otro lado, Ares (2013, p. 44) define el desempefio como el
cumplimiento de las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio; es
decir, actuar, trabajar y dedicarse a una actividad. A partir de este concepto, el
autor clasifica el desempefio en cuatro tipos: de tarea, que se refiere a los
resultados del trabajo especifico de una persona, como un médico que diagnostica,
previene y cura enfermedades con precision; de contexto, que se relaciona con el
interés o desinterés con el que se realiza el trabajo; proactivo, que implica
anticiparse a las situaciones, aprovechar oportunidades y tener una vision de
futuro; y finalmente, el desempefio adaptativo, que es la capacidad de adaptarse a

los cambios.

El desempefio laboral se refiere a la efectividad con la que un empleado
lleva a cabo las tareas y responsabilidades asociadas a su puesto de trabajo
(Armstrong, 2006). Se diferencian principalmente en dos dimensiones: el
desempefio de tareas, que esta orientado a las actividades especificas relacionadas
con el puesto de trabajo; y el desempefio contextual, que se refiere a los
comportamientos que favorecen el ambiente de trabajo, como la cooperacion y la
iniciativa (Borman & Motowidlo, 1993). Ademas, el desempefio puede ser
evaluado tanto de manera objetiva (con indicadores como productividad y calidad)
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como subjetiva (mediante evaluaciones de supervisores o autoevaluaciones)
(Campbell, 1990).

El desempefio laboral se refiere al grado en que una persona cumple con
las expectativas y metas establecidas por la organizacion. Segin Robbins y Judge
(2013), esto implica la eficiencia y eficacia en la realizacion de sus funciones. Por
su parte Chiavenato (2010) define el desempefio laboral como las acciones y
comportamientos observables de los empleados que contribuyen al logro de los
objetivos organizacionales. Este autor subraya que un buen desempefio laboral es
un activo fundamental para cualquier organizacion. Ademas, identifica cinco
factores que influyen en el desempefio laboral: la valoracion de las recompensas
y la percepcion de que estas dependen del esfuerzo personal, las habilidades y
capacidades individuales, y la percepcion del rol a desempefiar. En resumen, el
desempefio laboral es el resultado de la interaccion de diversas variables.

Por otro lado, Faria (2004) considera que el desempefio individual es el
resultado del comportamiento de un empleado en relaciébn con sus
responsabilidades y tareas, influenciado por la interaccion entre el empleado y la
empresa. La empresa actia como un entorno donde el empleado satisface sus
necesidades, y esta satisfaccion o insatisfaccion afecta su motivacién, dedicacion,
productividad, eficiencia y eficacia. Este proceso de mediacion incluye

percepciones, sentimientos, relaciones y expectativas de satisfaccion.

Por su parte, Alles (2015) menciona que la evaluacion del desempefio de
un trabajador es un instrumento para supervisar el personal, donde su principal
objetivo es identificar el desarrollo individual y profesional, la mejora permanente
y el aprovechamiento del mismo. Los empresarios y los empleados son escépticos
en relacion con las evaluaciones de desempefio. Habitualmente, se cree que las
evaluaciones de desempefio son o “se realizan para decidir si se aumentan los
salarios 0 no, 0 a quiénes hay que despedir” (Alles, 2015, p. 31).

En cambio, Ottorino (2005) resalta la comunicacion como una parte
fundamental para determinar el desempefio, diciendo que las funciones que tienen
la comunicacion dentro de una organizacion se relacionan con el desempefio

laboral de los trabajadores; es por ello que los encargados de los distintos
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departamentos operativos en las organizaciones necesitan mantener alguna forma
de control sobre sus miembros, para que los colaboradores se desempefien con
eficacia, estimularlos, proporcionar un medio de expresion emocional y tomar
decisiones. Las comunicaciones acttan para controlar el comportamiento de los
miembros: ya sean de origen formal o informal. Fomentan la motivacion al aclarar
a los empleados lo que se debe hacer, lo bien que lo estan desarrollando, y lo que
se puede hacer para mejorar el desempefio, si este se encuentra por debajo del
promedio. En suma, proporcionan un escape para la expresion emocional
(Ottorino, 2005, p. 45).

Huaman (2018) define el desempefio laboral como el resultado del proceso
en el que un empleado muestra comportamientos especificos al realizar sus tareas,
las cuales son parte fundamental de sus responsabilidades. Este desempefio esta
directamente relacionado con la pertinencia y calidad de la capacitacion
proporcionada por la organizacion. En otras palabras, el desempefio laboral refleja
cdémo un trabajador aplica lo aprendido en su formacion dentro del contexto de

sus responsabilidades laborales.

Sin embargo, para Cueva (2018, p. 46) el desempefio laboral muestra las
competencias y destrezas de los colaboradores de las empresas, las cuales, si son
evaluadas correspondientemente, podran ser manejadas, capacitadas y reforzadas
para el bien de la empresa, con un debido asesoramiento y entrenamiento
adecuado, trabajando en equipo con una buena comunicacion y con un acertado

conocimiento.

a) Dimensidn eficiencia

Se refiere a la capacidad de realizar tareas de manera correcta
utilizando la menor cantidad de recursos posible. Drucker (s.f.) define la
eficiencia como “hacer bien las cosas”, lo cual es crucial para el éxito
organizacional.

> Indicador tiempo promedio para completar tareas

Un tiempo promedio bajo para completar tareas indica que
los servidores publicos estan trabajando de manera eficiente. Esto

es un indicador, de que los recursos se estan manejando de forma
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dptimay que los procesos son efectivos. La capacidad de completar
tareas rdpidamente puede mejorar la calidad del servicio ofrecido a
la ciudadania. Los tiempos de respuesta mas cortos pueden
aumentar la satisfaccion del publico y la confianza en los servicios

publicos.

En el sector pablico, muchas tareas estan sujetas a plazos
estrictos. La capacidad de cumplir con estos plazos es crucial para
mantener la credibilidad y la confianza en las instituciones
publicas. Un tiempo promedio bajo para completar tareas puede ser
un indicador de alta productividad. Los servidores publicos que
pueden completar sus tareas de manera rapida y eficiente pueden
asumir mas responsabilidades y contribuir méas al logro de los

objetivos organizacionales.

Monitorear el tiempo promedio para completar tareas
puede ayudar a identificar cuellos de botella y areas donde los
procesos pueden mejorarse. Esto permite a las organizaciones
implementar cambios para aumentar la eficiencia. La capacidad de
completar tareas en un tiempo razonable puede reducir el estrés
laboral. Los servidores publicos que no estdn constantemente
presionados por plazos ajustados pueden trabajar de manera mas
efectiva y mantener un mejor equilibrio entre la vida laboral y

personal.

Conocer el tiempo promedio para completar tareas permite
una mejor planificacion y asignacion de recursos. Las
organizaciones pueden distribuir las cargas de trabajo de manera
mas equitativa y asegurarse de que los recursos estén disponibles
donde mas se necesitan. El tiempo promedio para completar tareas
es una métrica objetiva que puede utilizarse para evaluar el
desempefio de los servidores publicos. Esto puede ser Gtil para
identificar areas de mejoray para recompensar a los empleados que

demuestran alta eficiencia.
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> Indicador uso de recursos

Los recursos financieros son limitados y deben ser
gestionados de manera eficiente para maximizar su impacto. Un
uso adecuado de los recursos financieros asegura que los fondos
publicos se utilicen de manera responsable y efectiva, evitando el
desperdicio y permitiendo la realizacion de mas proyectos y
servicios. El uso eficiente de recursos naturales y materiales
contribuye a la sostenibilidad ambiental. Los servidores publicos
que gestionan bien estos recursos ayudan a reducir el impacto
ambiental y promueven practicas sostenibles dentro de sus

organizaciones.

La gestion adecuada de recursos humanos, tecnoldgicos y
materiales mejora la eficiencia operativa. Esto significa que las
tareas se completan de manera mas rapida y con menos
desperdicio, lo que aumenta la productividad y la calidad del
servicio. El uso eficiente de recursos es un componente clave de la
transparencia y la rendicion de cuentas en el sector publico. Los
ciudadanos tienen derecho a saber cdmo se utilizan sus impuestos,
y una gestion eficiente de los recursos demuestra un compromiso

con la responsabilidad y la integridad.

La gestion eficiente de recursos permite ofrecer servicios
de alta calidad a la ciudadania. Esto incluye la disponibilidad de
personal capacitado, tecnologia adecuada y materiales necesarios
para cumplir con las expectativas y necesidades del pablico. El uso
eficiente de recursos libera tiempo y fondos que pueden ser
reinvertidos en innovacion y mejora continua. Esto permite a las
organizaciones publicas adaptarse a nuevos desafios y mejorar

constantemente Sus procesos y Servicios.

La eficiencia en el uso de recursos puede llevar a una

reduccidn significativa de costos. Esto es especialmente importante
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b)

en el sector publico, donde los presupuestos son limitados y la
demanda de servicios es alta. Los servidores publicos que trabajan
en un entorno donde los recursos se gestionan eficientemente
suelen estar mas motivados y satisfechos. Un entorno bien
gestionado reduce el estrés y permite a los empleados concentrarse
en sus tareas y responsabilidades.

Dimension eficacia

Se refiere a la capacidad de alcanzar los objetivos y metas

establecidos. La eficacia es un indicador clave del desempefio laboral, ya

que refleja el grado en que los empleados contribuyen al logro de los

objetivos organizacionales.

> Indicador calidad del trabajo

La calidad del trabajo directamente afecta la satisfaccion de
la ciudadania. Servicios publicos de alta calidad generan confianza
y satisfaccion entre los ciudadanos, lo que es crucial para mantener
una relacion positiva entre el gobierno y la comunidad. Un trabajo
de alta calidad asegura que las tareas y proyectos se completen de
manera eficiente y efectiva. Esto significa que los recursos se

utilizan de manera 6ptimay que los objetivos se alcanzan con éxito.

La calidad del trabajo contribuye a la reputacion y
credibilidad de las instituciones publicas. Los servidores publicos
que consistentemente entregan trabajo de alta calidad son vistos
como competentes y confiables, lo que fortalece la imagen de la
organizacion. La calidad del trabajo es esencial para cumplir con
las normativas y estandares establecidos. Esto es especialmente
importante en el sector publico, donde el cumplimiento de leyes y
regulaciones es fundamental para la legitimidad y la legalidad de
las acciones. Un enfoque en la calidad fomenta la innovacion y la
mejora continua. Los servidores publicos que se esfuerzan por
mantener altos estdndares de calidad estan mas inclinados a buscar

nuevas formas de mejorar procesos y servicios.
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La calidad del trabajo ayuda a reducir errores y la necesidad
de retrabajos. Esto no solo ahorra tiempo y recursos, sino que
también mejora la eficiencia operativa y la satisfaccion del
personal. Trabajar en un entorno donde se valora y se promueve la
calidad puede aumentar la motivacion y la moral del personal. Los
servidores publicos se sienten mas orgullosos y satisfechos con su
trabajo cuando saben que estan haciendo una diferencia positiva.
La calidad del trabajo en el sector publico tiene un impacto directo
en el bienestar social y econémico de la comunidad. Servicios
publicos de alta calidad pueden mejorar la calidad de vida de los

ciudadanos y contribuir al desarrollo sostenible.

> Indicador grado de cumplimiento de metas

El cumplimiento de metas permite evaluar cuan
eficientemente y efectivamente los servidores puablicos estan
realizando sus tareas. Alcanzar las metas determinadas sefiala que
los recursos se estdn manejando de manera Optima y que los
objetivos organizacionales se estan logrando. Establecer y cumplir
metas claras ayuda a mantener la responsabilidad y la rendicion de
cuentas. Los servidores publicos son responsables de alcanzar los
objetivos asignados, lo que promueve la transparencia y la

confianza en las instituciones publicas.

Alcanzar metas puede ser una fuente significativa de
motivacion y satisfaccion para los servidores publicos. Ver el
progreso y los logros puede aumentar la moral y el compromiso
con el trabajo. El grado de cumplimiento de metas proporciona
informacidén valiosa para la planificacion y la estrategia futura.
Permite a las organizaciones puUblicas ajustar sus planes y
estrategias basandose en el rendimiento pasado y las lecciones

aprendidas.
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Evaluar el cumplimiento de metas ayuda a identificar areas
de mejora. Los servidores publicos pueden analizar qué funciond
bien y qué no, y utilizar esa informacion para mejorar
continuamente sus procesos y practicas. Las metas en el sector
publico a menudo estan disefiadas para mejorar la calidad de vida
de la ciudadania. Cumplir estas metas tiene un impacto directo y
positivo en la comunidad, mejorando los servicios publicos y el

bienestar general.

El cumplimiento de metas puede llevar al reconocimiento y
recompensas para los servidores pablicos. Esto no solo motiva a
los empleados, sino que también establece un estandar de
excelencia dentro de la organizacién. El proceso de establecer y
cumplir metas ayuda a los servidores publicos a desarrollar
adaptabilidad y resiliencia. Aprenden a manejar desafios y
obstaculos, ajustando sus estrategias para alcanzar los objetivos

establecidos.

Dimension cumplimiento de objetivos
> Indicador nimero de objetivos alcanzados

Alcanzar un mayor numero de objetivos demuestra la
eficacia de los servidores publicos en cumplir con sus
responsabilidades y tareas asignadas. Esto refleja su capacidad para
lograr resultados tangibles y cumplir con las expectativas. El
namero de objetivos alcanzados es una métrica objetiva que puede
utilizarse para evaluar el desempefio de los servidores publicos.
Esto permite identificar a los empleados méas productivos y
eficaces, asi como areas que necesitan mejora. Alcanzar objetivos
puede ser una fuente significativa de motivacion para los servidores
publicos. El reconocimiento de estos logros puede aumentar la
moral y el compromiso con el trabajo, fomentando un entorno

laboral positivo.
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El seguimiento del numero de objetivos alcanzados
proporciona informacion valiosa para la planificacion y la
estrategia futura. Permite a las organizaciones ajustar sus metas y
estrategias basandose en el rendimiento pasado y las lecciones
aprendidas. Establecer y alcanzar objetivos claros promueve la
transparencia y la rendicion de cuentas. Los servidores publicos
son responsables de cumplir con los objetivos asignados, lo que

aumenta la confianza en las instituciones publicas.

Los objetivos en el sector publico a menudo estan disefiados
para mejorar la calidad de vida de la ciudadania. Alcanzar estos
objetivos tiene un impacto directo y positivo en la comunidad,
mejorando los servicios publicos y el bienestar general. Evaluar el
ndmero de objetivos alcanzados ayuda a identificar areas de
mejora. Los servidores publicos pueden analizar qué funciond bien
y qué no, y utilizar esa informacién para mejorar continuamente
sus procesos y practicas. El proceso de establecer y alcanzar
objetivos ayuda a los servidores publicos a desarrollar
adaptabilidad y resiliencia. Aprenden a manejar desafios y
obstaculos, ajustando sus estrategias para alcanzar los objetivos

establecidos.

> Indicador evaluacion del supervisor

Las evaluaciones proporcionan  retroalimentacién
constructiva sobre el desempefio del servidor publico. Esto ayuda
a identificar fortalezas y areas de mejora, permitiendo a los
empleados ajustar su enfoque y mejorar continuamente. Las
evaluaciones del supervisor pueden identificar oportunidades para
el desarrollo profesional, como la necesidad de capacitacién
adicional o la posibilidad de asumir nuevas responsabilidades. Esto
fomenta el crecimiento y el avance en la carrera del servidor

publico.
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El reconocimiento de un trabajo bien hecho durante una
evaluacion puede ser una fuente significativa de motivacion. Los
servidores pablicos que se sienten valorados y reconocidos por sus
esfuerzos tienden a estar mas comprometidos y satisfechos con su
trabajo. Las evaluaciones permiten a los supervisores y empleados
establecer metas claras y alcanzables. Esto proporciona una
direccion y un proposito, ayudando a los servidores publicos a

enfocar sus esfuerzos en areas clave.

Las evaluaciones del supervisor promueven la
responsabilidad y la rendicion de cuentas. Los servidores publicos
son conscientes de que su desempefio sera evaluado, lo que puede
incentivar un mayor nivel de compromiso y profesionalismo. Las
evaluaciones fomentan la comunicacion abierta entre supervisores
y empleados. Esto puede ayudar a resolver problemas, aclarar
expectativas y fortalecer la relacion laboral. Las evaluaciones
pueden ayudar a identificar problemas o desafios que los servidores
publicos puedan estar enfrentando. Esto permite a los supervisores
intervenir y proporcionar el apoyo necesario para superar estos

obstaculos.

Las evaluaciones del desempefio proporcionan datos
valiosos que pueden utilizarse para tomar decisiones informadas
sobre promociones, aumentos salariales y asignaciones de tareas.
Esto asegura que las decisiones se basen en el mérito y el
desempefio real. Las evaluaciones ayudan a asegurar que el
desempefio de los servidores publicos esté alineado con los
objetivos y prioridades de la organizacion. Esto contribuye a una
mayor coherencia y efectividad en el logro de las metas

institucionales.
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2.4  Bases epistemologicas

Esta investigacion se basa en una diversidad de perspectivas epistemologicas,
inherentes a las ciencias administrativas. Estas bases proporcionan un marco robusto para
la comprension y el anélisis del fendmeno estudiado:

a) Positivismo, se basa en la observacién y medicion objetiva de la realidad. Este
enfoque utiliza métodos cuantitativos, como encuestas y analisis estadisticos, para
identificar patrones y establecer relaciones causales entre el perfil profesional y el
desempefio laboral. Busca generalizar los hallazgos y proporcionar evidencia
empirica que pueda ser replicada en diferentes contextos.

b) Interpretativismo, se enfoca en comprender el significado y la experiencia subjetiva
de los individuos. A traves de métodos cualitativos, como entrevistas y estudios de
caso, este enfoque explora como los servidores publicos perciben y experimentan su
trabajo, y como su perfil profesional influye en su desempefio.

c) Constructivismo, sostiene que el conocimiento es construido socialmente y que la
realidad es interpretada a través de las interacciones humanas. En este enfoque, la
investigacion examina cémo las percepciones y experiencias de los servidores
publicos, asi como las dindmicas organizacionales. El constructivismo es valioso
para entender las complejidades y los factores contextuales que afectan la relacion
entre el perfil profesional y el desempefio.

2.5  Definicion de términos basicos

> Formacion Académica: Nivel de educacion formal alcanzado por un individuo,
incluyendo titulos, diplomas y certificaciones obtenidas.

> Experiencia Laboral: Tiempo y tipo de trabajos previos realizados por un
individuo, que contribuyen a su conocimiento y habilidades en un area especifica.

> Habilidades: Capacidades y competencias que posee un individuo, tanto técnicas
(relacionadas con tareas especificas) como blandas (relacionadas con la
interaccidn social y la gestion personal).

> Eficiencia: Capacidad de realizar tareas de manera correcta utilizando la menor
cantidad de recursos posible.

> Eficacia: Capacidad de alcanzar los objetivos y metas establecidos.

> Indicadores de Desempefio: Criterios especificos utilizados para medir el
desempefio laboral, como la puntualidad, la calidad del trabajo, el cumplimiento

de objetivos, entre otros.
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Correlacion: Medida estadistica que indica el grado en que dos variables estan
relacionadas. En un estudio correlacional, se busca identificar y analizar la
relacién entre dos 0 mas variables sin manipularlas.

Datos Cuantitativos: Informacion que puede ser medida y expresada
numéricamente, permitiendo el anélisis estadistico.

Anélisis Estadistico: Proceso de aplicar métodos estadisticos para analizar datos
cuantitativos y extraer conclusiones significativas.

Poblacion: Conjunto total de individuos o elementos que cumplen con ciertas
caracteristicas y de los cuales se desea obtener informacion.

Muestra: Subconjunto de la poblacion seleccionado para participar en el estudio,
representando a la poblacién total.

Nivel de Confianza: Probabilidad de que los resultados obtenidos en la muestra
sean representativos de la poblacion. Un nivel de confianza del 95% indica que
hay un 95% de probabilidad de que los resultados sean precisos.

Margen de Error: Rango dentro del cual se espera que los resultados de la muestra
difieran de los de la poblacion. Un margen de error del 5% indica que los
resultados pueden variar en un 5% en cualquier direccion.

Cuestionario Estructurado: Herramienta de recoleccion de datos que consiste en
una serie de preguntas predefinidas y estandarizadas, disefiadas para obtener
informacién especifica de los encuestados.

Evaluacién del Desempefio: Proceso mediante el cual se mide y se valora el

desempefio laboral de un individuo, utilizando indicadores previamente definidos.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
. Nivel educativo alcanzado
. - Formacion . . .
Es el conjunto de caracteristicas, . . - . Numero de titulos obtenidos
e . . Se refiere al conjunto de caracteristicas, Académica .
cualificaciones y competencias que tiene e . . Cursos y capacitaciones
. ., cualificaciones y competencias que posee
una persona, la cual incluye su formacion e . .
- Lo un individuo. Para operacionalizar esta - L
. académica, experiencia laboral, . - . . Afos de experiencia en el puesto actual
Perfil e . . variable, se utiliza las siguientes Experiencia o L .
. habilidades y actitudes. Es importante para . . Afios de experiencia en roles similares
profesional . . . dimensiones: Laboral , .
determinar la idoneidad en un puesto de L . Numero de puestos anteriores ocupados
. . . - Formacion académica
trabajo y su capacidad para cumplir con las .
. X . - Experiencia laboral - S
expectativas laborales (S&nchez-Solis, Habilidades Habilidades técnicas
2021). Habilidades Habilidades blandas
El desempefio laboral se refiere a la medida ) )
en que un empleado cumple con las tareas y Eficiencia Tiempo promedio para completar tareas
responsabilidades asignadas en su puesto de Uso de recursos
Es la forma en que una persona alcanza los . . .
e . L trabajo, evaluado a través de indicadores
Desemberio objetivos establecidos en relacion con las especificos observables Para
P tareas que realiza en su trabajo, y se evaltia pectticos 7y ) . Eficacia Calidad del trabajo
laboral operacionalizar esta variable, se utiliza las

en funcion de los resultados obtenidos
(Adekiya, 2023).

siguientes dimensiones:
- Eficiencia
- Eficacia
- Cumplimiento de objetivos

Grado de cumplimiento de metas

Cumplimiento de
objetivos

Numero de objetivos alcanzados
Evaluacion del supervisor

Nota. Elaboracion propia
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3.1

CAPITULO III
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Ambito de estudio

El estudio se ejecuto en la Provincia de Satipo en la regidn Junin, situada a unos

628 metros sobre el nivel del mar. La provincia esta dividida en nueve distritos: Coviriali,

Llaylla, Mazamari, Pampa Hermosa, Pangoa, Rio Negro, Rio Tambo y Vizcatan del Ene.

3.2

Nivel, tipo y disefio de investigacion
3.2.1 Nivel de investigacion

El estudio desarrollado fue de nivel relacional, sustentado en los
argumentos de madaltiples autores, lo cuales concuerdan que, un estudio
correlacional se enfoca en identificar y analizar la relacion entre dos o mas
variables sin manipularlas. “Se proponen establecer el grado de fuerza y la
direccion de la relacion entre dos o mas variables” (Barrero, 2022, p. 16). En este
caso, se busca entender como el perfil profesional (formacién académica,
experiencia laboral, habilidades) se relaciona con el desempefio laboral

(eficiencia, eficacia, cumplimiento de objetivos) de los servidores publicos.

3.2.2 Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo bésico, segin Sanchez, Reyes y Mejia (2018), este
tipo de investigacion busca un conocimiento mas profundo mediante la
comprension de las principales caracteristicas de los fendémenos, hechos
observables o relaciones entre entidades. De igual manera, Naupas et al. (2013)
sefialaron que la investigacion basica sirve como base para la investigacion

aplicada o tecnoldgica y es esencial para el desarrollo cientifico.

3.2.3 Disefo de investigacion

Este estudio fue de disefio no experimental. En otras palabras, no se
manipularon las variables; todo lo contrario, en su lugar, se observaron los
fendmenos tal como ocurren en su entorno natural, como lo sugiere Rios (2017).
Especificamente, el estudio fue de corte transversal, lo que implica que la
recoleccion de datos se realizd en un Unico momento o periodo corto. Esta

caracteristica limita la capacidad de estudiar tendencias a lo largo del tiempo.
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3.3  Poblacidon y seleccién de muestra

3.3.1 Poblacion
Para Arias (2012) la poblacion es el conjunto finito o infinito de elementos

con caracteristicas comunes. Este conjunto esta delimitado por el problemay los
objetivos del estudio. Segun Del Cid, Méndez y Sandoval (2011), se refieren a la
totalidad de los sujetos seleccionados y al objeto de estudio. Para este estudio, la
poblacidn fue constituida conforme el siguiente detalle:

Tabla 3

Conformacion de la poblacion de estudio

N.° Municipalidad Numero de servidores
01 Municipalidad Distrital de Coviriali 42
02  Municipalidad Distrital de Llaylla 25
03  Municipalidad Distrital de Mazamari 148
04  Municipalidad Distrital de Pangoa 146
05 Municipalidad Distrital de Rio negro 56
Total 417
Nota. Elaborado a partir de informacién consignada en el portal de transparencia

https://www.transparencia.gob.pe

3.3.2 Muestra

La muestra es el “subconjunto representativo de la poblacion. Se asume
que los resultados encontrados en la muestra son validos para la poblacién” (Rios,
2017). Este “subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en

sus caracteristicas al que llamamos poblacion” (Herndndez Sampieri, Ferndndez

Colldo, & Batista Lucio, 2014).

Se precisa que, en el desarrollo de la presente investigacion, al momento
de suministrar el instrumento de investigacion, se trabajé con la siguiente muestra
de servidores. La razon es debido a que en el mes de enero muchos de los
servidores por su condicion de contratados no tenian vinculo laboral con las

municipalidades:
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Tabla 4

Conformacion de la muestra de estudio

N.° Municipalidad Numero de servidores
01 Municipalidad Distrital de Coviriali 16
02  Municipalidad Distrital de Llaylla 15
03  Municipalidad Distrital de Mazamari 24
04  Municipalidad Distrital de Pangoa 26
05 Municipalidad Distrital de Rio negro 19
Total 100

Nota. Elaboracion propia, muestra no probabilistica intencional.

3.4

Procedimientos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Procedimientos de recoleccion de datos

a)

b)

c)

Preparacion

Disefio del Cuestionario: Elaborar un cuestionario estructurado que
incluya preguntas sobre formacion académica, experiencia laboral,
habilidades y otros aspectos relevantes del perfil profesional. También
disefiar una evaluacion del desempefio laboral basada en indicadores
como eficiencia, eficacia y cumplimiento de objetivos.

Fiabilidad del Cuestionario: Realizar una prueba piloto con un pequefio
grupo de servidores publicos para asegurar la claridad y relevancia de

las preguntas. Ajustar el cuestionario segin los comentarios recibidos.

Seleccion de la Muestra

Caélculo de la Muestra: Utilizar un nivel de confianza del 95% y un
margen de error del 5% para calcular una muestra de 201 servidores,
distribuidos proporcionalmente entre las municipalidades distritales de
Satipo.

Distribucion Proporcional: Asignar el numero de encuestas a cada
municipalidad distrital en funcion de su tamafio relativo dentro de la

poblacidn total de servidores.

Recoleccién de Datos
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o Capacitacion de Encuestadores: Capacitar a los encuestadores sobre
como administrar el cuestionario, asegurando la consistencia y
precision en la recoleccion de datos.

e Aplicacion del Cuestionario: Visitar las municipalidades distritales y

administrar el cuestionario en persona a los servidores seleccionados.

3.4.2 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
a) Téecnicas de Recoleccidn de Datos
o Encuestas: La técnica principal sera la aplicacion de encuestas
estructuradas a los servidores publicos de las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo. Esta técnica permite recolectar

datos de manera sistematica y estandarizada.

b) Instrumentos de Recoleccion de Datos
e Cuestionario Estructurado para la variable perfil profesional:
1. Datos Demograficos: Edad, género, estado civil, etc.
2. Formacion Académica: Nivel educativo, titulos obtenidos, cursos
y capacitaciones.

3. Experiencia Laboral: Afios de experiencia, puestos anteriores,

responsabilidades.

4. Habilidades: Habilidades técnicas y blandas relevantes para el

puesto.
e  Cuestionario para la variable desempefio laboral:

o Indicadores de Desempefio: Eficiencia, eficacia, cumplimiento de
objetivos, calidad del trabajo, puntualidad, trabajo en equipo,
entre otros.

o Formato: Escala de calificacion (por ejemplo, de 1 a 5) para cada

indicador, con espacio para comentarios adicionales.

3.5  Analisis estadistico
3.5.1 Preparacion de los datos
e Recoleccion de Datos: Recopilar todas las encuestas completadas y

evaluaciones de las variables de estudio.
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o Codificacion de Datos: Asignar cddigos numéricos a las respuestas
cualitativas para facilitar el andlisis cuantitativo.
o Verificacion de Datos: Revisar los datos para detectar y corregir

errores 0 inconsistencias.

3.5.2 Anadlisis Descriptivo
« Perfil Profesional: Calcular frecuencias y porcentajes para la variable
de estudio.
o Desempefio Laboral: Calcular frecuencias y porcentajes para la
variable de estudio.

3.5.3 Analisis inferencial
Para poder determinar la prueba estadistica adecuada, el primer paso es
conocer la normalidad de los datos, por lo tanto se aplico el respectivo

procedimiento que se detalla acontinuacion:

Kolmogorov-Smirnov?

Variabl - .
ariables Estadistico gl Sig.
Perfil Profesional ,398 100 0,000
Desempefio laboral ,399 100 0,000

La prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov aplicada a las variables
perfil profesional y desempefio laboral mostr6 valores de significancia de
0,000 en ambos casos, inferiores al nivel de significancia establecido (o =
0,05). En consecuencia, se rechazd la hipotesis nula de normalidad y se
concluy6é que los datos no presentaron una distribucién normal. Este
resultado, conjuntamente con la naturaleza ordinal de las variables
medidas mediante escala tipo Likert, justifico la utilizacion de un
estadistico de correlacion no paramétrico para determinar la relacién entre

las variables de estudio.

Considerando que las variables fueron medidas en escala ordinal,
presentaron una distribucion no normal (p = 0,000) y registraron valores
empatados entre las respuestas, se empled el coeficiente Tau-b de Kendall
para determinar la relacion entre el perfil profesional y el desempefio
laboral. Su eleccion se sustento en que este coeficiente permitio analizar
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larelacion entre variables ordinales y realizar el ajuste correspondiente por
los empates existentes, sin requerir el supuesto de normalidad. Por tanto,
su aplicacion resulto adecuada para las caracteristicas de los datos y para

el propdsito relacional del estudio.

3.5.4 Interpretacion de resultados
« Significancia Estadistica: Evaluar la significancia de los coeficientes
de correlacion y regresion (p < 0.05).
e Magnitud y Direccion de la Relacion: Interpretar la magnitud (fuerza)
y direccidn (positiva o negativa) de las relaciones encontradas.
e Conclusiones: Extraer conclusiones sobre la relacion entre el perfil
profesional y el desempefio laboral basadas en los resultados del

anélisis.

3.5.5 Presentacion de resultados
e Tablas y Graficos: Utilizar tablas y graficos para presentar los
resultados de manera clara'y comprensible.
e Informe Final: Redactar un informe detallado que incluya la
metodologia, analisis de datos, resultados y conclusiones en

concordancia a lo plasmado en el reglamento vigente.

3.5.6 Software recomendado
o IBM SPSS: Para andlisis estadistico avanzado.

o Excel: Para manejo y organizacion de datos.

3.5.7 Consideraciones finales
e Validez y Confiabilidad: Asegurar que los instrumentos de
recoleccion de datos sean validos y confiables.

« Etica: Mantener la confidencialidad y anonimato de los participantes.
3.6 Consideraciones éticas

La investigacion se desarroll6 con las siguientes consideraciones éticas en la

ejecucion de todas sus etapas:
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» Consentimiento Informado: Se obtuvo el consentimiento informado de todos los
participantes, asegurando la confidencialidad y el anonimato de los datos
recolectados.

» Aprobacion: El proyecto fue sometido a la revision y aprobacion de un colegiado de

docentes revisores de la Universidad.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1  Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

En este apartado se plasman los hallazgos conseguidos tras la recopilacion de
datos. Inicialmente, se procedio con la verificacion de la validez y fiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos, para cumplir este proposito se aplicé la revision de
expertos para validar el contenido, y el coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la
consistencia interna. Posterior a este procedimiento, se realizd la aplicacion del

instrumento a la muestra de estudio, y se organizo la informacion en una base de datos.

Los datos recopilados se analizaron mediante estadistica descriptiva, presentando
tablas de frecuencias y graficos de barras, oportunos para presentar resultados de variables
cualitativas. Dado que las variables eran cualitativas y no seguian una distribucién
normal, se optd por pruebas de hipdtesis no paramétricas para la inferencia estadistica.
En particular, se utilizé el coeficiente de correlacion tau-b de Kendall para examinar la
relacion entre las variables. El andlisis de datos se realizé con el software estadistico IBM

SPSS Statistics version 27, reconocido por su capacidad para el analisis de datos.

4.1.1 Resultados a nivel descriptivo

4.1.1.1 Resultados de la variable perfil profesional

Tabla 5

Porcentajes obtenidos de la variable perfil profesional

Perfil profesional Frecuencia Porcentaje

Basico 12 12%

Intermedio 23 23%

Avanzado 65 65%
Total 100 100 %

Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado
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Figura 3

Grafico de barras que representan los resultados de la variable perfil profesional
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Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado

La tabla 5 presenta la distribucion de los perfiles profesionales de
los servidores publicos en términos de frecuencia y porcentaje. La mayoria
de los servidores publicos (65%) tienen un perfil profesional avanzado, lo
que sugiere que una gran parte del personal posee habilidades y
competencias elevadas. Aungue hay una clara mayoria con perfil
avanzado, también hay una representacion significativa de perfiles basicos
(12%) e intermedios (23%), lo que indica una diversidad en los niveles de
competencia y experiencia dentro de la organizacion. Estos resultados
pueden tener implicaciones importantes para la gestion de recursos
humanos, ya que la alta proporcién de perfiles avanzados podria influir
positivamente en el desempefio laboral y la eficiencia de los servicios

publicos.
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Tabla 6

Resultados de las dimensiones de la variable perfil profesional

Dimensiones de la variable Mala Regular Buena Total

perfil profesional f % f % f % f %
[1] Formacion académica 13 13 27 27 60 60 100 100
[2] Experiencial laboral 12 12 28 28 60 60 100 100
[3] Habilidades 9 9 24 24 67 67 100 100

Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado

Figura 4

Grafico de barras de las dimensiones de la variable perfil profesional
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Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado

La tabla 6 presenta los resultados de tres dimensiones del perfil
profesional, categorizadas en tres niveles: Mala, Regular y Buena.
[1] Formacion Académica: Se aprecia que la mayoria de los servidores
publicos (60%) tienen una formacion académica buena, lo que indica un
alto nivel de educacion formal. Sin embargo, un 13% de trabajadores
presenta una formacion académica mala, lo que sugiere areas de mejora en
términos de educacién y capacitacion.
[2] Experiencia Laboral: Similar a la formacion académica, el 60% de los

servidores publicos tiene una experiencia laboral buena, lo que refleja una
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Tabla 7

solida trayectoria profesional. No obstante, un 12% tiene una experiencia
laboral mala, lo que podria afectar su desempefio en el trabajo.

[3] Habilidades: La mayoria de los servidores publicos (65%) poseen
habilidades buenas, 1o que sugiere que estan bien equipados para realizar
sus tareas de manera efectiva. Sin embargo, un 9% tiene habilidades malas,
lo que indica la necesidad de programas de desarrollo de habilidades.

4.1.1.2 Resultados de la variable desempefio laboral

Porcentajes obtenidos de la variable desempefio laboral

Desempefio laboral Frecuencia Porcentaje

Bajo 9 9%

Medio 26 26%

Alto 65 65%
Total 100 100 %

Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado

Figura 5

Gréfico de barras que representan los resultados de la variable desempefio laboral
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Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado
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Tabla 8

Resultados de

La tabla 7 muestra los resultados sobre la distribucion de los
niveles de desempefio laboral de los servidores publicos en términos de
frecuencias y porcentajes. Siendo la mayor parte servidores publicos
(65%) que presentan un desempefio laboral alto, lo que indica que gran
parte del personal estd cumpliendo con las expectativas en sus funciones
que desempefian. Aunque hay una clara mayoria con desempefio alto,
también hay una representacion significativa de desempefio medio (26%)
y bajo (9%), lo que indica variabilidad en el rendimiento dentro de la
organizacion. Estos resultados pueden tener implicaciones importantes
para la gestién de recursos humanos, puesto que la alta proporcién de
desempefio alto podria relacionarse positivamente en la eficiencia y
efectividad de los servicios pablicos. Sin embargo, también es importante
abordar las areas donde el desempefio es medio o bajo para asegurar una

mejora continua.

las dimensiones de la variable desempefio laboral

Dimensiones de la variable Inadecuada Moderada  Optima Total

desempefio laboral f % f % f % f %

[1] Eficiencia
[2] Eficacia

13 13 22 22 65 65 100 100
14 14 30 30 56 56 100 100

[3] Cumplimiento de objetivos 9 9 21 21 70 70 100 100

Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado
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Figura 6

Grafico de barras de las dimensiones de la variable desempefio laboral
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Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado

La tabla 8 presenta los resultados de tres dimensiones del
desempefio laboral, categorizadas en tres niveles: Inadecuada, Moderada
y Optima.

[1] Eficiencia: La mayoria de los servidores publicos (65%) tienen una
eficiencia Optima, lo que indica que realizan sus tareas de manera efectiva
y con un uso adecuado de los recursos. Sin embargo, un 13% presenta una
eficiencia inadecuada, lo que sugiere areas de mejora.

[2] Eficacia: ElI 56% de los servidores publicos muestra una eficacia
6ptima, cumpliendo con los objetivos y metas establecidos. No obstante,
un 14% tiene una eficacia inadecuada, lo que podria afectar el logro de los
objetivos organizacionales.

[3] Cumplimiento de Objetivos: La mayoria de los servidores publicos
(65%) cumplen de manera 6ptima con los objetivos establecidos, lo que
refleja un alto nivel de desempefio. Sin embargo, un 9% tiene un
cumplimiento inadecuado, lo que indica la necesidad de intervenciones

para mejorar su rendimiento.
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4.2  Prueba de hipotesis

Este apartado presenta a la prueba de hipotesis para determinar si una afirmacion
sobre una poblacion puede ser aceptada o rechazada, basandose en la informacion
obtenida de una muestra de datos. La hipdtesis es una posible respuesta tentativa que
necesita ser comprobada. El procedimiento de inferencia estadistica ofrece un método
para probar estas hipotesis, que implica primero expresarlas formalmente y luego

contrastarlas con los datos disponibles.

Los datos, con sus caracteristicas particulares, determinaran si una hipotesis es
verdadera o falsa. La prueba establece cuando rechazar la hipétesis nula, basandose en
los datos de la muestra, utilizando un valor p. Si el valor p es menor que el nivel de
significacion (también conocido como a o alfa), por consiguiente, la hipotesis nula puede

ser rechazada.

4.2.1 Hipdtesis general
a) Sistema de hipotesis
> Nula (Ho): No existe una relacion positivay significativa entre el perfil
profesional y el desempefio laboral de los servidores publicos en las
municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024
r=0
» Alterna (H1): Existe una relacion positiva y significativa entre el perfil
profesional y el desempefio laboral de los servidores publicos en las
municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024
r#0

b) Nivel de significancia (o)

El nivel de significancia, representado por alfa (a), define la
probabilidad de que rechacemos una hipétesis nula que en realidad es
cierta. En otras palabras, nos dice el riesgo que estamos dispuestos a
asumir de cometer un error al concluir que hay un efecto o diferencia
cuando, de hecho, no lo hay. En este estudio en particular, se ha establecido
un nivel de significancia de 0.05, lo que significa que existe un 5% de
probabilidad de que concluyamos errobneamente que hay una diferencia
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cuando no la hay. Béasicamente, estamos aceptando un 5% de riesgo de

equivocarnos en nuestra decision.

c) Estadistico de prueba

Es un valor calculado a partir de los datos de la muestra que se
utiliza para decidir si se rechaza la hipétesis nula. Esta estadistica de
prueba compara los datos recopilados con las predicciones de la hipétesis
nula, y a partir de esta comparacion se calcula el valor p. En este estudio
especifico, se utilizo el coeficiente de correlacion tau-b de Kendall, que es
una herramienta estadistica adecuada para evaluar la relacion entre dos

variables cualitativas y categoricas.

d) Célculo de la estadistica

Tabla9

Relacion estadistica de la hipdtesis general

Perfil profesional

Tau-b de Desempefio laboral ~ Coeficiente de correlacion 0,626
Kendall Sig. (bilateral) <,001
N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

e) Toma de decision

Segun la tabla 9, el coeficiente de correlacion tau-b de Kendall:
0,626. Este valor indica una correlacion positiva moderada entre el perfil
profesional y el desempefio laboral. Significacién (bilateral): < 0,001. Esto
significa que la correlacién es estadisticamente significativa al nivel de
0,01 (1%), lo que indica una alta probabilidad de que la relacion observada
no sea debida al azar.

Entonces, existe una relacion estadisticamente significativa y
positiva entre el desempefio laboral y el perfil profesional. Esto sugiere
que estas dos variables estan asociadas y que las mejoras en una tienden a

estar acompariadas de mejoras en la otra. La baja probabilidad de que este
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resultado se deba al azar (p < 0,001) refuerza la confianza en la validez de

esta relacion. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipétesis alternativa, es decir; Existe una relacion positiva y significativa

entre el perfil profesional y el desempefio laboral de los servidores

publicos en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el
afio 2024.

4.2.2 Hipdtesis especifica 1

a)
>

b)

d)

Tabla 10

Sistema de hipotesis

Nula (Ho): No existe una relacién positiva y significativa entre la
formacion académica y el desempefio laboral de los servidores
publicos en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo
en el afio 2024.

r=0

Alterna (H1): Existe una relacion positiva y significativa entre la
formacion académica y el desempefio laboral de los servidores
publicos en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo
en el afio 2024.

r£0

Nivel de significancia (a): o = 0,05 =5%

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion tau-b de Kendall

Célculo de la estadistica

Relacion estadistica de la hipdtesis especifica 1

Formacién académica

Tau-b de Desemperio laboral Coeficiente de correlacion 0,593
Kendall Sig. (bilateral) <,001
N 100

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2.3

€)

Toma de decision

Segun la tabla 10, el coeficiente de correlacion tau-b de Kendall:

0,593. Este valor indica una correlacion positiva moderada entre la

formacion académica y el desempefio laboral. Significacion (bilateral): <

0,001. Esto significa que la correlacion es estadisticamente significativa al

nivel de 0,01 (1%), lo que indica una alta probabilidad de que la relacién

observada no sea debida al azar. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula

y se acepta la hipétesis alternativa, es decir; Existe una relacion positiva 'y

significativa entre la formacion académica y el desempefio laboral de los

servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de

Satipo en el afio 2024.

Hipotesis especifica 2

2)
>

b)

d)

Sistema de hipotesis
Nula (Ho): No existe una relacion positiva y significativa entre la
experiencia laboral y el desempefio laboral de los servidores publicos
en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el afio
2024,

r=0
Alterna (H1): Existe una relacion positiva y significativa entre la
experiencia laboral y el desempefio laboral de los servidores publicos
en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el afio
2024,

r£0

Nivel de significancia (a): o = 0,05 = 5%

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion tau-b de Kendall

Calculo de la estadistica
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Tabla 11

Relacion estadistica de la hipotesis especifica 2

Experiencia laboral

Tau-b de
Kendall

Desempefio laboral ~ Coeficiente de correlacion 0,645
Sig. (bilateral) <,001
N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

4.2.4

e) Toma de decision

Segun la tabla 11, el coeficiente de correlacion tau-b de Kendall:
0,645. Este valor revela una correlacion positiva moderada a fuerte entre
la experiencia laboral y el desempefio laboral. Significacion (bilateral): <
0,001. Esto significa que la correlacion es estadisticamente significativa al
nivel de 0,01 (1%), lo que indica una alta probabilidad de que la relacién
observada no sea debida al azar. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis alternativa, es decir; Existe una relacion positiva 'y
significativa entre la experiencia laboral y el desempefio laboral de los
servidores publicos en las municipalidades distritales de la provincia de

Satipo en el afio 2024.

Hipotesis especifica 3
a) Sistema de hipdtesis
> Nula (Ho): No existe una relacion positiva y significativa entre las
habilidades y el desempefio laboral de los servidores publicos en las
municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024.
r=0
> Alterna (H1): Existe una relacion positiva y significativa entre las
habilidades y el desempefio laboral de los servidores publicos en las
municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024.
r£0

b) Nivel de significancia (a): o= 0,05 =5%

c) Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion tau-b de Kendall

73



d) Calculo de la estadistica

Tabla 12

Relacion estadistica de la hipotesis especifica 3

Habilidades
Tau-b de Desemperio laboral —Coeficiente de correlacion 0,561
Kendall Sig. (bilateral) <,001
N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

e) Toma de decision

Segun la tabla 12, el coeficiente de correlacion tau-b de Kendall:
0,561. Este valor indica una correlacion positiva moderada entre las
habilidades y el desempefio laboral. Significacion (bilateral): <0,001. Esto
significa que la correlacion es estadisticamente significativa al nivel de
0,01 (1%), lo que indica una alta probabilidad de que la relacion observada
no sea debida al azar. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa, es decir; Existe una relacion positiva y significativa
entre las habilidades y el desempefio laboral de los servidores publicos en
las municipalidades distritales de la provincia de Satipo en el afio 2024.

4.3  Discusion de resultados

La discusion de los resultados del estudio sobre la relacion entre el perfil
profesional y el desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo en 2024 se presenta a continuacion.

Los resultados del estudio revelan una relacion positiva y significativa entre el
perfil profesional y el desempefio laboral de los servidores puablicos en las
municipalidades distritales de la provincia de Satipo, con un coeficiente de correlacion
tau-b de Kendall de 0.626 y una significancia de p < 0.001. Este hallazgo confirma la
hipétesis general planteada, indicando que a medida que mejora el perfil profesional de

los servidores, también lo hace su desempefio laboral.
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Al analizar las dimensiones especificas del perfil profesional, se encontraron
relaciones igualmente significativas:
» La formacidén académica mostr6 una relacion positiva y significativa con el
desempefio laboral (tau-b = 0.593, p < 0.001). Esto respalda la hipdtesis especifica 1.
» La experiencia laboral exhibid la correlacion més fuerte con el desempefio laboral
(tau-b = 0.645, p < 0.001), confirmando la hipdtesis especifica 2.
» Las habilidades también presentaron una relacion positiva y significativa con el

desempefio laboral (tau-b = 0.561, p < 0.001), lo que valida la hipotesis especifica 3.

En términos descriptivos, el estudio encontré que la mayoria de los servidores
publicos poseen un perfil profesional avanzado (65%) y un desempefio laboral alto (65%).
Especificamente, el 60% cuenta con buena formacion académica, el 60% con buena
experiencia laboral y el 67% con buenas habilidades. En cuanto al desempefio, la mayoria
presenta una eficiencia 6ptima (65%), una eficacia 6ptima (56%) y un cumplimiento de
objetivos optimo (70%). Estos datos descriptivos refuerzan la relacion positiva inferida,
sugiriendo que un sélido perfil profesional subyace a un alto rendimiento en las funciones

publicas.

Los resultados de esta investigacion estan en gran medida en consonancia con
estudios previos, lo que consolida la importancia del perfil profesional en el &mbito
laboral. La relacion positiva y significativa entre el perfil profesional y el desempefio
laboral coincide con las conclusiones de Garcia-Jama et al. (2023), quienes destacaron la
importancia del perfil profesional para un funcionamiento efectivo en el sector salud. De
manera similar, Casavilca Padilla y Quichca Miranda (2021) encontraron una correlacion
positiva y significativa (r = 0.284) entre el perfil profesional y el desempefio laboral del
personal administrativo, y también identificaron correlaciones positivas para la formacion
académica y la experiencia profesional. El estudio de Siccha (2021) también apoya estos
hallazgos al revelar una conexion sustancial entre el perfil de egreso (formacion) y el

desempefio laboral de los graduados.

Sin embargo, es importante destacar una diferencia con la investigacion de
Chavez y Epiquién (2019), quienes encontraron una correlacién negativa entre el perfil
profesional y el desempefio laboral en graduados de Administracion de Empresas. Esta

discrepancia podria deberse a factores contextuales especificos de la poblacion estudiada
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o0 a las metodologias empleadas, sugiriendo que la relacién no es universalmente la misma

y puede variar segun el sector o el tipo de organizacion.

Desde una perspectiva tedrica, los hallazgos se alinean con diversas escuelas de
pensamiento sobre la administracion y el desempefio. La fuerte correlacion entre el perfil
profesional y el desempefio valida la visién de la Teoria Clasica y la Administracion
Cientifica de Frederick W. Taylor y Henri Fayol, que enfatizan la importancia de las
habilidades técnicas y administrativas para la eficiencia operativa. Asimismo, la
relevancia de la formacion académica, la experiencia laboral y las habilidades encaja con
el modelo de Administracién por Objetivos (APO) de Peter Drucker, que subraya la
necesidad de administradores orientados a resultados con competencias de planeacion

estratégica, comunicacion y liderazgo participativo.

La importancia de las habilidades, tanto técnicas como blandas, y la experiencia
resuenan con el modelo de Competencias Laborales y Habilidades Gerenciales de Robert
L. Katz, quien clasifico las habilidades (técnicas, humanas, conceptuales) como
fundamentales para el desempefio en diferentes niveles jerarquicos. La Escuela de las
Relaciones Humanas de Elton Mayo también es relevante, ya que un buen perfil
profesional, incluyendo habilidades interpersonales, contribuye a la satisfaccion de
necesidades psicologicas y sociales, lo que a su vez impacta positivamente la

productividad y el desempefio.

Las causas de esta relacion positiva y significativa pueden atribuirse a varios
factores interrelacionados:

» Capacitacién y Desarrollo Continuo: La Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR) impulsa la profesionalizacion en el Estado y ha implementado medidas
para garantizar el cumplimiento de los perfiles requeridos, incluyendo programas de
capacitacion y crecimiento profesional. La actualizacion constante y el desarrollo de
habilidades representan un factor clave para la optimizacion del rendimiento. La alta
proporcion de servidores con "buenas" dimensiones del perfil (formacion,
experiencia, habilidades) sugiere que estas iniciativas o la propia motivacion de los
servidores estan teniendo un efecto positivo.

» Idoneidad para el Puesto: Un perfil profesional bien desarrollado, que incluye una

solida formacion académica, experiencia relevante y habilidades adecuadas, permite
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a los servidores publicos desempefiar sus funciones de manera mas eficiente y eficaz.
Como se menciona, la educacion formal proporciona una base sélida de
conocimientos y habilidades criticas como el pensamiento analitico y la resolucion
de problemas. La experiencia prolongada en un puesto y en roles similares lleva a un
dominio de funciones, métodos més eficientes y una mejor resolucion de problemas.
Las habilidades técnicas y blandas, por su parte, facilitan la ejecucion de tareas, la
comunicacion y la adaptacion a cambios.

» Reduccion de la Variabilidad Negativa: Aunque el estudio resalta un buen
desempefio general, la problemaética inicial identificd una "variabilidad significativa
en el desempefio laboral" y "disparidades en la formacion académica y experiencia
laboral". La existencia de servidores con perfiles "basicos™ o "malos” en alguna
dimensién, y un porcentaje de desempefio "medio” o "bajo", sugiere que donde el
perfil profesional es deficiente, el desempefio también lo es. Esto corrobora que la
falta de cumplimiento con los perfiles puede "deteriorar la confianza de la ciudadania

en las instituciones publicas y dificultar la implementacion de politicas”.

Los resultados indican que el perfil profesional estd significativamente
relacionado con el desempefio laboral en las municipalidades distritales de la provincia
de Satipo. La formacion académica, la experiencia laboral y las habilidades son
dimensiones importantes que se relacionan positivamente en el desempefio de los
servidores publicos. Estos hallazgos sugieren la importancia de invertir en la capacitacion
y el desarrollo del personal para mejorar la eficiencia y la eficacia de los servicios
publicos, en consonancia con las conclusiones de investigaciones previas. Destacando la
necesidad de una gestion del talento humano que alinee el perfil profesional con las

demandas del puesto y fomente el desarrollo continuo de los empleados.
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CONCLUSIONES

» Se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre el perfil profesional
y el desemperio laboral de los servidores publicos en las municipalidades distritales
de la provincia de Satipo en 2024. El coeficiente de correlacion tau-b de Kendall de
0.626 con una significancia de p < 0.001 valida la hip6tesis general y demuestra que
un perfil profesional sélido (que incluye formacion académica, experiencia y
habilidades) conduce a un desempefio laboral 6ptimo. Los resultados descriptivos
muestran que el 65% de los servidores tienen un perfil profesional avanzado y un
desempefio laboral alto. Esta conclusién refuerza y consolida hallazgos de Garcia-
Jama et al. (2023) y Casavilca Padilla y Quichca Miranda (2021), quienes también
resaltaron la importancia del perfil profesional para un funcionamiento efectivo y un

buen desempefio.

» Se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre la formacion
academica y el desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo en 2024. El analisis estadistico arrojo un
coeficiente de correlacion tau-b de Kendall de 0.593 y una significancia de p < 0.001,
indicando que una mejor formacién académica se asocia con un desempefio laboral
superior. Estos resultados descriptivos muestran que el 60% de los servidores tiene
una buena formacion académica. Esta conclusion se alinea con investigaciones
previas de Casavilca Padilla'y Quichca Miranda (2021) y Siccha (2021), que también

encontraron una correlacion positiva entre la formacion y el desempefio laboral.

» Se hadeterminado que existe una relacion positivay significativa entre la experiencia
laboral y el desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades
distritales de Satipo en 2024. EIl coeficiente de correlacion tau-b de Kendall fue de
0.645 con una significancia de p < 0.001, siendo esta la correlacion mas fuerte
observada entre las dimensiones del perfil profesional y el desempefio. Los datos
descriptivos indican que el 60% de los servidores posee una buena experiencia
laboral. Este hallazgo es consistente con el estudio de Casavilca Padilla y Quichca
Miranda (2021), que también reportd una contribucion positiva de la experiencia

profesional al desempefio laboral.
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» Se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre las habilidades y el
desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades distritales de
Satipo en 2024. Se obtuvo un coeficiente de correlacion tau-b de Kendall de 0.561
con una significancia de p < 0.001, lo que demuestra que poseer mejores habilidades
técnicas y blandas se asocia con un mejor rendimiento laboral. Descriptivamente, el
67% de los servidores presenta buenas habilidades. Aunque la mayoria de las
investigaciones previas confirman relaciones positivas, este resultado difiere de lo
encontrado por Chavez y Epiquién (2019), quienes observaron una correlacion
negativa, lo que sugiere que la relacion puede variar segun el contexto o sector
estudiado.
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RECOMENDACIONES

» Se recomienda a las municipalidades distritales fortalecer activamente el perfil
profesional de sus servidores publicos. Dado que se ha confirmado una relacién
positiva y significativa entre el perfil profesional y el desempefio laboral, y que existe
una proporcion de servidores con perfiles basicos o intermedios, convendria invertir
en programas integrales de desarrollo del talento humano. Estos programas deben
disefiarse para cerrar las brechas identificadas en formacion académica, experiencia
y habilidades, lo que contribuira directamente a mejorar la eficiencia y calidad de los

servicios publicos ofrecidos a la ciudadania.

» Serecomienda implementarse evaluaciones periodicas de habilidades para identificar
brechas y disefiar capacitaciones especificas y pertinentes. A pesar de que el 67% de
los servidores exhibe buenas habilidades, el 9% presenta un nivel "malo™, lo que tiene
un impacto significativo en el desempefio (tau-b = 0.561). Las capacitaciones deben
abarcar tanto habilidades técnicas (para el uso eficiente de herramientas y
tecnologias) como habilidades blandas (para la comunicacion efectiva, resolucion de

problemas y adaptabilidad), cruciales para el entorno cambiante del sector publico.

» Se recomienda reforzar los mecanismos de supervision y fiscalizacion del
cumplimiento de los perfiles profesionales en los concursos publicos y procesos de
designacion de cargos. La existencia de servidores que no cumplen con los perfiles
requeridos puede deteriorar la confianza ciudadana. SERVIR deberia intensificar sus
operativos y proveer herramientas y guias claras para que las municipalidades
aseguren la idoneidad del personal, promoviendo de manera mas efectiva la

profesionalizacion en el Estado.

» Se sugiere realizar estudios longitudinales que permitan evaluar el impacto a largo
plazo de los programas de formacion y desarrollo continuo en el perfil profesional y
el desempefio laboral de los servidores publicos de Satipo. Esto proporcionaria una
vision mas dinamica y causal de la relacion entre las variables, complementando el

disefio transversal del presente estudio.
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ANEXOS



Anexo 01 - Matriz de consistencia

Titulo: “Perfil profesional y desempefio laboral en las municipalidades distritales de la provincia de Satipo, afio 2024”

Problema Obijetivo Hipdtesis Variable Dimensiones Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general
¢Cudl es la relacion entre el Determinar la relacién entre el  Existe una relacién positiva y Formacion Tio de investiaacion:
perfil profesional y el perfil profesional y el significativa entre el perfil Académica Bégica g )
desempefio laboral de los desempefio laboral de los profesional y el desempefio laboral
servidores publicos en las servidores publicos en las de los servidores publicos en las Nivel d
municipalidades distritales municipalidades distritales de municipalidades distritales de la Nivel ge - .
de la provincia de Satipo en la provincia de Satipo en el provincia de Satipo en el afio 2024. L :anlest_lgacilon.
el afio 2024? afio 2024. Hipotesis especificas Perfil profesional Experiencia elaciona
Problemas especificos Objetivos especificos > Existe una relacion positiva y Laboral -
> ¢Cudleslarelacionentre > Determinar la relacién significativa entre la formacion Disefio de_, .
la formacién académica entre la formacion académica y el desempefio Investigacion:
y el desempefio laboral académica y el desempefio laboral de los servidores No experimental, de
de los servidores laboral de los servidores publicos en las Habili corte transversal
S o e - abilidades
publicos en las publicos en las municipalidades distritales de Poblacién:
municipalidades municipalidades distritales la provincia de Satipo en el afio 417 servidéres
distritales de la provincia de la provincia de Satipo 2024. P
de Satipo en el afio 20247 en el afio 2024. > Existe una relacion positiva y pablicos
> ¢Cual es larelacionentre > Determinar la relacion significativa entre la .
la experiencia laboral y entre  la  experiencia experiencia laboral 'y el Eficiencia Muestra:
el desempefio laboral de laboral y el desempefio desempefio laboral de los 1(,)0 gerwdores
los servidores publicos laboral de los servidores servidores publicos en las pablicos
en las municipalidades publicos en las municipalidades distritales de .
distritales de la provincia municipalidades distritales la provincia de Satipo en el afio Muestreo._ -
de Satipo en el afio 2024? de la provincia de Satipo 2024. Desempefio L NO prc_)bab|l|st|co
> ¢Cual es la relacion entre en el afio 2024. > Existe una relacion positiva y laboral Eficacia intencional
las habilidades y el >» Determinar la relacion significativa entre las Técnica:
desempefio laboral de los entre las habilidades y el habilidades y el desempefio ecnica.
servidores publicos en desempefio laboral de los laboral de los servidores Encuesta
las municipalidades servidores publicos en las publicos en las L
Cumplimiento  Instrumento:

distritales de la provincia
de Satipo en el afio 20247

municipalidades distritales
de la provincia de Satipo
en el afio 2024.

municipalidades distritales de
la provincia de Satipo en el afio
2024.

de objetivos

Cuestionario
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Anexo 02 - Instrumento de recoleccion de datos

Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO

INTRODUCCION

El presente Instrumento pretende medir el perfil profesional v el desempefio laboral en las

municipalidades distritales de la provineia de Satipo.

INSTEUCCIONES:
Ohbserve todos los reactivos.

Lee cada enunciade y selecciona una de las alternativas, la que sea mas apropiada a tu opinidn,
zeleccionande el nimero (del 1 al 5) que comresponde a la respuesta que escogiste segin
comviccion. harca con aspa el mimero, no existe respuestas busnas ni malas, asemirate a

rezponder a todas las opciones.
I. PERFIL PROFESIONAL
E=cala de respuestas:
T & Totakrmant
. E:]mm:di- desza-u:uE:rdu 3. Neumal 4. De acperdo Tai:u.erdu o
N- Formacién Académica Respuesta
1 2:3:4:5
1 Miformecion académica es relevante para mi puesto acmal. 1 2:3;4:53
1 | Lesconocimientos adgquiridos duraete pei formacicn académica son aplicsblas enmitrabaje. | 1§ 2§ 3§ 4 [ 3
3 | Minivel educativo me penmite desempefiar mis fimciones de manera efactiva. 1 2:i 31445
4  Herecibido capacitacion adicional que mejora mi desempetio laboral. 1 2:3;4:53
5 La formacicn scadémica que poseo o5 suficiente para cumplir con iz responzabilidzdes 1 aigigis
lzborales.
6  Estov satisfecho(s) con la calidad de mi fommacion académica 1 2:3;4:53
7 i Miformacidn acadéemica e ha preparado bien para log desafios laborales. 1 2:3:4:53
La educacian continea s importante para mi desarrollo profesionzl. 1 2:i 31445
He asiztido 2 carzos ¥ talleres que complamentan mi formacion academica. 1 2:3;4:53
10 i Miformacidn acadéemica me ha proporcionado una baze s8lidz para mi carrera, 1 2:3:4:53
N.* Experiencia Laboral Respuesta
1:12 3:4:58
1 i experiencia laboral es adecuada para mi puesio acmal 12 i 413
1 | He adquirido habilidzdes valicsas a traves da mi experisnciz labaral. 12 I 415
3 i Wi experienciza laboral me permite manejar sitpzciones complejzs en el trabajo. 1+2:13 41§35
4 He trabzjado en poestos similares antes de mi empleo acmal 12 i 413
5 | M experiencia laboral contribirve a mi desempetio efective en el trabzjo. 12 I 415
6 i He tenido oportanidadss de desarrolla profesional en mis emplecs anteriores. 1+2:13 41§35
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7 i Miexperiencia laboral me ha praparado para los dasafios de mi puesto acmal 18241314143
He trabajado en diferentes ireas que enriguecen mi perfil profesional. 1§27 3 144%3
Wi experienciz laboral a5 reconecida v valorada par mis superiones. 1§21 314453
10 i He aprendido lecciones importantes a lo largo de mi camera labaral. 1+ 2: 31445
N.- Habilidades Respuesta
1:2: 3 :4:5
1 i Pozao las habihidades necesanias para desempetiar mi trabajo de manera efectiva. 1230 41:53
2} Mz hakilidadas f8cnicas son adecuadas para mi pussto actual 1i2: 31453
3 | Tango habilidadas de comunicacion efactivas en el entomo laboral 1§23 41:5
4 i M= habilidzdes de reselucion de problemas sen fuertes. 1§ 24§ 3 §4453
3 i Boy capaz de trabajar bien an aguipo. 12030 4:535
§ i Mis habilidadas de hderazzp son reconocidas en mi lngzar de trabajo. 1§20 3414153
7 | Tango habilidades de gestién dal tiempo afectivas. 12 3:4:53
& i Wiz habilidades interpersonales me ayudan a colaborar con mis colegas. 1§20 3414153
o Estoy dizpuesto{a) a aprender muevas habilidades para mejorar mi desempetio 1iaiziais
labeoral.
10 Mg's habilidadas profesionales son adecuadas para cumplir con las expectativas da 1iaiziais
mi puesto.
II. DESEMPENO LABORAL
Escala de respuestas:
i B e B T Rt B
N Eficiencia Respuesta
1:2:3 45
1 | Completo mi= tareas laboralsz de manera sficients. 1i2:i3: 4i3
1 i Utilizo mi fiempo de trabajo d= manera productiva 1§32 03§ 4153
3 i Boy capaz de manajar mltiples tareas a la waz. 1§2§i34§ 4§53
4 | Trzbajo de manera rapida sin comprometer |z calidad. 1§ 241355 4% 3
3 | Puedo cumplr con mus responzabilidades laborales dentro del tempo asignada. i 2 03¢ 4453
& | Evito despardiciar racurzos en nu trabajo. 123 43
7 i Boy capaz de priorizar mis tareas da manera efectiva. 1§2(3i 435
% | Mantengo un nimoe de trabajo constante. 1{2i3§ 4§53
¢ | Encuentro formas de majorar |z eficiencia en mi trabajo. 1{2:i3: 43
10 Bov capaz de adaptarme rapidaments a cambios en el trabaje. 1i2(3i 435
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N- Eficacia Respuesta
1: 2: 3:4:5
1 i Cumplo con los obyetrvos establecidos en mi frabaje. 11213415
2 i W= ssfierzos laborales confribuyen al éxto da la orgamizacion. 1821314153
3 i Sov capaz de resolver problemas laborales de manera efactiva. 1§ 2: 30 4¢3
4 i W= decisiones lzborales son acertadas. 1283 4:53
5 ! Logro los resultados esperados en mu trabajo. 1§ 248 3§ 413
§ i Soy capaz de alcanzar las metaz laborales a iempe. 1§ 2831413
7 i Miz acciones laborales tienen un mmpacto positivo en la organizacion. 1:2: 34153
& Sov capaz de cumplir con las expectativas de nu supervizor. 1§ 2130415
& i W= logros laborales son reconocidos por mis supsriores. 1821314153
10 ¢ Zov capaz de superar los obetaculos laborales para alcanzar mus objetivos, 1¢ 3¢ 31 415

N.: Cumplimiento de objetivos Respuesta
1 2:3:4:5
1 i Cumplo con los objetrvos lzborales establacidos por la orzanizacion. 1§ 2031453
2} Wiz metas lzboralas zon claras ¥ zlcanzakbles. 11213415
3 i Trzbajo de manera efactiva para complir con los objetives de mi eguipo. 1§ 2i3:i4:53
4 Sov capaz de ajustar mus estrategias para aleanzar los objetivos laboralas, 1:2: 34153
3 i Mz olyetivos laborales estan alineades con los da la orgamzacion. 1y 27 3 ;453
& ! Soy proactrvola) en la basqueda de solocionss para cuomplir con los objetivos. 1§ 2131415
= hiis lng;ms labeorales comfribuven al cumplimisnto da los objetives 1iai3iais
organizacionalas. i
g i Recibo refroalimentacion sohre mi progreso hacia el cumplinuento de objetivos. 1 2% 345
O i W= objetivos laborales son desafiantes pero aleanzablas, 1§ 2031453
10 i Estoy comprometide{z) con el cumplimuentos de los objetivos laborales. 1§ 2i3:i4:53

Muchas gracias
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Anexo 03 - validacién del instrumento de recoleccion de datos

IVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA SELVA
CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

Ficha de validacién

Informe de opinién del juicio de expertos

Datos generales:
1. Titulo de la investigacién: “Perfil profesional y desempefio laboral en las municipalidades distritales

de la provincia de Satipo, afio 20247
Aspectos de validacién:

| Muy Deficiente Deficiente __Regular Bueng Mluy busens
. mi T T EE R B B T TR T e N P T AT
Indicadores Crlterios v s |1 | el ] e6l 1 [ 6f 1L | &) 50 & )1 06 ] L 1B
A T B Y R T e T R R
ojslo|s|o|lstolsiols|ofslefslolsjots|oe
1. Claridad Eim s“.’:“"“” | | . o
2. Objetivided sl expresado eo r | | ") |
3. Actundidad mt:,:;“!'.“i:ﬂ L X1 |
4. Organtzacin Exle una ocgmizacion | | ¢
Com| 1 | 1 1
. Suficlencia ey oS | | x| |
Adocada pim valosar £ 1 | |
& Ingemeinpalidad | instrumenio de ] | X
e investignoion { | : | | |
1.0 St mzawmmnnm | | | X
e : !
A Cilirineia :lmen:“;:e_s:?ndﬁhﬂ_ L - — - < A X
9. Meiodatogia "’.“."::g‘;":;‘.““." || | [ W |
Ex ol v sdeciknly i
e =l B Nl | HEEEIEEE
Promedio de valoracién
| £ a) Muy deficiente o) Deficiente | ¢} Regular d) Buena g) Muy buena |
(SR o 1120 T pi-4g | @1-60 67 - 80] T-100 |
ObSErvagionss: ... T AT LI T T T T CEr i e e ror e WO e R
el - i | DNIN® | o
Nombres y Apellidos: ﬂr el Aroncle  (Soqweeles . cADEY0T?
Celular _
Direccién domiciliaria: | | oo e/ o : Vi1 515555
1
Titulo Profesional: Al vaerus he Gela
1 e /i1
- AT
Lugary fecha: }ocacye , 20 de toemae | K
Firma
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UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA
SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

Ficha de validacion
Informe de opinion del juicio de expertos
atos ge les:
1. Titulo de la investigacién: “Perfil profesional y desempeiio laboral en las municipalidades distritales
de la provincia de Satipo, afio 2024”

Aspectos de validacién:

Muy Deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 6 [ T T 13641 |65 6 | 61 |66 | 71 | 76 | 81 | 8 | 91 96
slwjs{2025|30]35]40 45|50 ssi60]65]|70]75]8 |85 |9 [95] 100
1 Claridad Eua llo:':uladn con keaguaje 13
2. Objetividad Esa ems.bﬁoeneo.duml %4
3 Actuatidad D e s &2
4, Organizacién '\‘h;:_:  crpantzaniin 84
5. Suficiencia f‘;‘::""""!! : i",’:':’d"‘““" eo
Adecuado para valoess el
6.1 ionalidad i de 82
investigncion .
7. Coasisteacis D W My et 20
8. Cel E f'n‘:;. ::u;l:;. dimensiones G
La estrategia respoade al
2 Diciodolegin oPEwo de :nveuigacn)n 1
10. Pertinencia By peenconmn e 8z
Promedio devaloracion | ©0-2 |
j a) Muy deficiente b) Deficiente c) Regular d) Buena &) Muy buena
Opinién de aplicabilidad: [1-20] [21-40] [41-60] [61-80] [81-100]

.........................................................................................................................................

ﬁ“‘”"gﬂmmd‘*ﬂ' ............. e RN VR AR S S 2o S ey
Nombres y Apellidos: | 1, Dty  2Love Lpncao DNIN: [P oapia
Direccion domiciliaria: | Su 5o, Ades 2 B1Q - _Limos Lie Celular: | o255
Titulo Profesional: o Adminiskosds y _Siolomas .

2
Lugar y fechay f bieogo: 43 Duvrire 221 't"----’ﬂﬁ%}"-‘-"-
<
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3| VERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA SELVA
: CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

Ficha de validacion

Informe de opinién del juicie de expertos

Datos generales:
1. Titulo de la investigacidn: “Perfil profesional y desempefio laboral en las municipalidades distritales

de la provincia de Satipo, afio 2024
Aspectos de validacién:

May Deficiente Deeficiente Regular Bucss Muy bueng
| 6 1 ] 2 z 1 3 4 4 H 3 & & 7 7 8 ] L] ™
Indicadores Criterias 1l sl tlel1{aef1lel1)al1])]6 1|61 ]6]1
5 ] 1 F] a2 3 3 [] 4 F] 5 & & T T & ] [] [] 1o
1] ] 1] § 4] k] 5] 5 /] 5 1} -] '] ] [ ] 0 5 1]
omn | e, | HEE L1 x|
2. Objetivided E“J”:'.'mmm_ | i . | x | |
3. Actinltad L’"m"“""u. ol avase del ] s _ | __}( il | B
4. Organizacida m una DrRAnIZAGE I i_ Il x T
Coom ! en | T | B
5. Sulidoticis ;...-‘;T’i.ﬁi?" 5 | 1 1 X Lo 4 1 |
Adeowmada para valeraral | | | ] |
G Intencimalidnd | izstrunsnto do | [ | | x
imegtiguciis____ | | L | | S A (-
T :;ﬂbm?g‘wm‘m 1 | - | | |
H. Cohereitia E'"“E "'!"'*“:'- e : | ! E | |
M u‘e«i_wa:i':nu i : L I - __X L .L _I
| 19. Pertinsacs e | | l X |
Promedio de valoracidn
7 | a) Muy deficiente bj Deficienta ¢} Reqular djBuena | e Muy buena
P e e [1-20] 21-40] 41 - 60/ [1-60 | @1-100]
S Y A DI BE . .i.t vievaress ssrmsnsesasansst vanes st mmasnnesunne s st 1oe o4ms £essfo4ass s nns £ bamanaa bt e babe b s bmt e e s T W
Nombres y Apellidos: MILAGROS PUENTE MONTALVO DNIN®: | 70233600
Celular
Direccion domiciliaria: AV. GIRALDEZ N 652 - HUANCAYO : 0965443154
| Titulo Profesional: ADMINISTRACION Y FINANZAS
HUAKCAYD, 20 de
Lugar y fecha: DICIEMBRE DEL 2024
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Anexo 04 - Validez y fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

a. Validez del instrumento recoleccién de datos
Tabla 13

Validez de contenido del instrumento de recoleccion de datos

Indicadores Juezl Juez2 Juez3 SX1 Mx CVC1 Pei CVCtc
Id. 1 91 73 91 255 2.55 0.8500 0.037037037 0.8130
Id. 2 71 69 71 211 211  0.7033 0.037037037 0.6663
Id. 3 81 88 86 255 2.55 0.8500 0.037037037 0.8130
Id. 4 81 84 86 251 251 0.8367 0.037037037 0.7996
Id. 5 71 80 71 222 2.22 0.7400 0.037037037 0.7030
Id. 6 81 82 86 249 249 0.8300 0.037037037 0.7930
Id. 7 81 80 86 247 247 0.8233 0.037037037 0.7863
Id. 8 71 86 81 238 238  0.7933 0.037037037 0.7563
Id. 9 91 79 86 256 2.56 0.8533 0.037037037 0.8163
Id. 10 81 82 86 249 249 0.8300 0.037037037 0.7930

Validez de Contenido 0.774

El instrumento tiene una validez aceptable.

b. Fiabilidad del instrumento
Tabla 14

Prueba de fiabilidad del instrumento de recoleccién de datos

Alfa de Cronbach
0,980

El resultado obtenido de la aplicacion de esta prueba fue de 0,980 segun la Tabla 14,
donde se evidencia que el instrumento posee un nivel de confiabilidad excelente. Un coeficiente
alfa de Cronbach cercano a 1 indica una alta consistencia interna, lo que sugiere que los items
del instrumento miden el mismo constructo de manera precisa y coherente, minimizando el
error aleatorio en las respuestas de los participantes.
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UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA

SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Anexo 05 - Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos

ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

“ARo de la Recuperacion y Consolidacion de la Economia Perwana™

Mazamari, enero de 2023
CARTA N.° 001-2024-JYSY/KSTM @ MUNICIPALIDAD DISTRITAL
QOE COvimaLl
MESA DE PARTES

Sefior:
Iroshi Erik URETA CAMPOS 14 ENE, 2025
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Coviriali W] 00 g.g_G
e P
Asunto: Solicito permiso para aplicar instrumento de investigacion V4

Por medio de la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a ndrnbre
de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa; luego
manifestarle que estamos desarrollando el trabajo de investigacion denominado: “Perfil
profesional y desempeiio laboral en las municipalidades distritales de la provincia
de Satipo, afio 2024”; por o tanto, solicitamos permiso para aplicar el instrumento de
investigacion, con la finalidad de determinar la relacion que existe entre ¢l perfil
profesional y el desempefio laboral de los servidores publicos en las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo.

Asimismo, aseguramos que toda la informacion recopilada serd tratada con la mas estricta
confidencialidad y seré utilizada Gnicamente con fines académicos.

Agradecemos de antemano su atencion y colaboracién. Quedamos a la espera de
su respuesta y estamos a su disposicién para cualquier consulta adicional que pueda
surgir, para lo cual sirvase comunicar al celular: 925871271 o al correo:

tefikeyv24@gmail.com.pe

Atentamente,

Keilyn Stefany TORRES MELCHOR
DNI N.° 74491610
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UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA
SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

“Afio de la Recuperacion y Consolidacion de la Economla Peruana™

Mazamari, enero de 2025
AN’ ™ FRT L
% ESA S0 LiES I
Sefiora:
Noemi Dalila DE LA CRUZ MALDONADO 3 ENE 2025
Alcaldesa de la Municipalidad Distrital de Liaylla Exp... 22 .. Fofios: S0 ...
HOra: rodutad ! 4 I
bt SO LTS LT
Presente. - /
Asunto: Solicito permiso para aplicar instrumento de investigacion

Por medio de la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre
de Ja Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa; luego
manifestarle que estamos desarrollando ¢l trabajo de investigacion denominado: “Perfil
profesional y desempefio laboral en las municipalidades distritales de la provincia
de Satipo, afio 2024™; por lo tanto, solicitamos permiso para aplicar el instrumento de
investigacion, con la finalidad de determinar la relacién que existe entre el perfil
profesional y el desempefio laboral de los servidores piblicos en las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo.

Asimismo, aseguramos que toda la informacién recopilada serd tratada con la més estricta
confidencialidad y seré utilizada inicamente con fines académicos.

Agradecemos de antemano su atencion y colaboracién. Quedamos a la espera de
su respucsta y estamos a su disposicién para cualquier consulta adicional que pueda
surgir, para lo cual sirvase comunicar al celular: 925871271 o al correo:

tefikey2d/@igmail.com.pe

Atentamente,

Keilyn Stefany TORRES MELCHOR
DNI N.° 74491610
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SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

Ao de la Recuperacidn y Consolidacion de la Economia Peruana”

Mazamari, enero de 2025

TAN. 003-2024-JYSY/KSTM

Ve m g MUNCRALWAD DS TRIT,

| (¥ | TRITAL O

}@ THAMITE DOCUMENR TARTG !
RS

T RFEC BID O
Jhony Rudecindo APOLINARIO CASO 14 ENE 2025
Alcalde de Ia Municipalidad Distrital de Mazamari —

b, 0SS
Presente. - o 3220
Asunto: Solicito permiso para aplicar instrumento de investigacitn

Por medio de la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre
de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa; luego
manifestarle que estamos desarrollando el trabajo de investigacién denominado: “Perfil
profesional y desempeiio laboral ¢n las municipalidades distritales de la provincia
de Satipo, afio 2024”; por lo tanto, solicitamos permiso para aplicar el instrumento de
investigacion, con la finalidad de determinar la relacion que existe entre el perfil
profesional y ¢l desempefio laboral de los servidores pablicos en las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo.

Asimismo, aseguramos que toda la informacion recopilada serd tratada con la mds estricta
confidencialidad y serd utilizada Gnicamente con fines académicos.

Agradecemos de antemano su atencion y colaboracion. Quedamos a la espera de
su respuesta y estamos a su disposicion para cualquier consulta adicional que pueda
surgir, para lo cual sirvase comunicar al celular: 925871271 o al correo:
tefikey24@gmail.com.pe

Atentamente,

Q0.

Keilyn Stefany TOMES MELCHOR
DNI N.° 74491610
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SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

“ARo de la Recuperacion y Consolidacion de la Economia Peruana”

Mazamari, enero de 2025

NICIPALIDAD DISTRITAL DE
RI0 NEGRO
UNIDAD DE TRAMITE DOCUMENTARIO

Sefior:

Yuri FERRINI NIETO 1 § ENE 2025
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Rio Negro poxr: 202500349 om0 0700
Presente. - i b ! ............. '"A..Sr:':(&;..l
Asunto: Solicito permiso para aplicar instrumento de investigacion

Por medio de la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre
de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa; luego
manifestarle que estamos desarrollando el trabajo de investigacion denominado: “Perfil
profesional y desempefio laboral en las municipalidades distritales de la provincia
de Satipo, afio 2024™; por lo tanto, solicitamos permiso para aplicar el instrumento de
investigacion, con la finalidad de determinar la relacion que existe entre el perfil
profesional y el desempefio laboral de los servidores piblicos en las municipalidades
distritales de la provincia de Satipo.

Asimismo, aseguramos que toda la informacién recopilada serd tratada con la mas estricta
confidencialidad y scré utilizada (nicamente con fines académicos.

Agradecemos de antemano su atencion y colaboracién. Quedamos a la espera de
su respuesta y estamos a su disposicion para cualquier consulta adicional que pueda
surgir, para lo cual sirvase comunicar al celular: 925871271 o al correo:
tefikey24@gmail.com.pe

Alentamente,

Keilyn Stefany TORRES MELCHOR
DNI N.° 74491610

97



Anexo 06 - Panel fotogréafico

oesprendimienta
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