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RESUMEN

El presente estudio tuvo tal propésito general poder identificar qué relacion hay en las
variables de estudio por cada uno del personal que trabaja en el Programa Juntos, Unidad
Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023, para poder conseguir los objetivos de esta
investigacion tuvieron que utilizarse dos muestras de estudio, una configurada para el
personal que labora en la institucion y otra configurada por los encargados de liderar las

funciones administrativas de la institucion.

Mencionar que dicha investigacibn es de tipo descriptivo y correlacional, creyéndose
conveniente utilizar el disefio de tipo no experimental. La aplicacién de dichos cuestionarios
validados y confiables por Alfa de Cronbach, permite definir las siguientes conclusiones, la
estadistica descriptiva, permite obtener un coeficiente de correlacion de .695, lo que
indicaria que existe un grado de relacion significativo que puedan ver por las variables perfil
de puesto y desempefio laboral. Dichos logros de la investigacion muestran a un 41.2% de
encuestados se halla en alto medio en la estructura de los perfiles de puestos de la
institucion. La dimension competencias procedimentales, favorecen la estructura del perfil

de puestos.

Palabras clave: perfil de puestos, desempefio laboral, competencias



ABSTRACT

The present study had the general purpose of being able to identify what
relationship there is in the study variables for each of the personnel who work in the
Juntos Program, Territorial Unit Amazonas - Condorcanqui, 2023, in order to achieve
the objectives of this research, two samples had to be used. of study, one configured
for the personnel who work in the institution and another configured for those in

charge of leading the administrative functions of the institution.

Mention that said research is descriptive and correlational, believing it convenient to
use a non-experimental design. The application of these questionnaires validated
and reliable by Cronbach's Alpha, allows us to define the following conclusions, the
descriptive statistics, allows us to obtain a correlation coefficient of .695, which would
indicate that there is a significant degree of relationship that can be seen by the
profile variables. position and job performance. These research achievements show
that 41.2% of respondents’ profile is at a high level in the structure of the institution's
position profiles. The procedural competencies dimension favors the structure of the

job profile.

Keywords: job profile, job performance, skills
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CAPITULO I: INTRODUCCION

Para que cada trabajador desempefie una tarea sobresaliente, el perfil de puestos
describe dichas condiciones surgidas en los trabajadores de la institucion y de esta forma
quitar inconvenientes que se presentan en su centro laboral impidiendo descubrir las
condiciones. Estableciendo el disefio de puestos identificara las carencias de los
empleados, asi como de la entidad, y de esta manera eliminar obstaculos existentes y se
pueda mejorar el rendimiento, asimismo la calidad de los trabajadores en el éarea
desempefiada. El disefio puesto es importante en la vida del trabajador debido a que
muchas veces influye en su desempefio laboral, e impacta elevando su autoestima, genera
nuevas experiencias de vida, eficacia de lo actuado reflejado en el plano financiero y
también en lo econdmico, en 0 en casos excesivos, puede causar impaciencia, dafio fisico e
intelectual de todos los involucrados.

El presente estudio esta estructurado en los siguientes capitulos:

En el capitulo I, se hace mencién a la introduccion, realidad problematica a nivel
internacional, nacional y local, detallando los trabajos previos, asi mismo las proposiciones
enlazadas al estudio. A la vez se pone en manifiesto el problema del presente estudio,
hipétesis, objetivo general y también los objetivos especificos detallados en dicho estudio.

Asimismo, el capitulo Il, indica el tipo y disefio del estudio, especificamente la
poblacién en su universo, las diversas técnicas y también los instrumentos para la
recopilacion de informacién, asimismo puede mostrarse los criterios éticos y rigor cientifico.

Seguidamente, el Capitulo Il da a conocer los resultados obtenidos de la
investigacion tanto en tablas como en figuras, asimismo la discusién de dichos resultados.

Para finalizar, el IV capitulo, justifica las conclusiones y recomendaciones del

estudio.
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1.1. Realidad Problematica
A nivel internacional

Soares (2020) Un perfil de competencias va a depender siempre de las funciones
gue se desarrolle en el puesto de trabajo en cuestién, asimismo de la estrategia y la cultura
en las instituciones, dado que cada empresa adapta los perfiles de competencia
dependiendo de los objetivos que se pretenda lograr, contribuyendo a la definicién de
cudles son las puntualidades que el cargo requiere.

Establece que, a través de la construccién de perfiles, sirve de base para definir
funciones y contrataciones ya que se tiene la claridad sobre los requisitos que el cargo
requiere.

Armijos et al. (2019) especifica que, el entrenamiento y desarrollo de todo el
personal, es el sitio encargado de brindar capacitaciones en un corto plazo a los
trabajadores que ocupan un puesto en una institucion, a la vez se encarga de suministrar a
sus trabajadores los programas para ampliar el conocimiento y la habilidad de un empleado
para el desarrollo de determinado cargo o puesto de trabajo, mejorando su desempefio
laboral y permitiendo elevar la calidad de los procesos de productividad de una institucion.

Palmer (2017) detalla que tanto profesionales y consultores que se desempefian en
recursos humanos usan el perfil de puestos y la parte analitica de las mismas como
fundamentos basicos para muchas funciones de recursos humanos (RR. HH.), incluyendo
reclutamiento y contratacion, evaluaciones de desempefio y rangos salariales. Los perfiles
de puestos y los andlisis de puestos son esenciales de las empresas, ayudan a garantizar
gue se contrate a profesionales indicadas y correctas para el trabajo, protegen a las
empresas contra demandas y ayudan a las empresas a compensar adecuadamente a sus
empleados. Por lo tanto, es importante asegurarse de que las descripciones de los trabajos
y los analisis de los trabajos se realicen de manera adecuada y exhaustiva porque la
precision de estas herramientas afectara a la calidad de muchas funciones de recursos
humanos. Debido a que los perfiles de dichos puestos y el analisis de todos los puestos

vienen a ser de gran importancia para el desempefio de recursos humanos, siendo

13



importante realizar la valoracion de la calidad de dichas herramientas y qué tan bien
encajan entre si. Las descripciones de los trabajos han de desarrollarse de los datos
estudiados en el trabajo realizado.

Para Raju & Banerjee (2017) Es un instrumento utilizado por las empresas, para
mejorar la precision de las labores que debe generar una empresa. Por lo tanto, para que
los empleados realicen bien su trabajo, debe haber una descripcién del trabajo clara y
especifica. En este sentido muchas organizaciones siguen trabajando arduamente para
asegurarse de que los perfiles de puestos sean efectivos en términos de productividad y
para lograr los objetivos planteados por la institucién. Por estas razones, muchos
investigadores han estudiado como calificar los efectos de los perfiles de puestos para el
éxito de las organizaciones, dado que el mundo cambia rapidamente, existen entornos muy
cambiantes en la naturaleza del entorno de trabajo y la tecnologia, por lo que el perfil de
puestos debe ajustarse para incorporar los cambio.

Pérez (2017) explica que una institucion que utiliza una perspectiva social, de la
misma manera que otra institucion esta formado por un sistema administrativo, este a su
vez necesita que sus trabajadores sientan establecidos cuéales viene a ser sus funciones
adjuntas al puesto de trabajo que desempefia, para ello se recomienda que precisen cuales
vienen a ser los requisitos minimos debe tener un profesional para poder lograr acceder a
cualquier puesto de trabajo interiormente en la institucion.

Disponer de un adecuado manual de perfil de puestos que permitird conocer el
desempefio el cual debe cumplir cada colaborador que ocupa dicho cargo, esto produce la
alineacion en lo que corresponde al reclutamiento del Recurso Humano alineados a dichos
objetivos estratégicos planteados por la organizacion lo cual contribuye con el desarrollo
profesional.

A nivel nacional

Huaripuma (2021) manifiesta que los elementos en una gestién comunal, suelen ser
registros técnico normativos, que prescriben contenido técnico administrativo, con la

finalidad de poder organizar a una institucion. Siendo obligatorio realizar un estudio interno
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de una entidad municipalidad, vale decir que viene siendo indispensable que como
empleados pueda llevarse a cabo a mayor nivel el estado institucional de como se
encuentra la institucién, con el objetivo de lograr un diagndstico institucional de como estan
actualmente las documentaciones normativas y de esta forma modificar o hacer los
instrumentos que se consideran importantes en un gobierno.

Quispe & Alvaro (2020) refieren al respecto que, en el sector publico; se halla
falencias en el marco de la gestion del recurso humano lo que impacta en la calidad del
servicio comprometiendo la percepcién del usuario sobre la atenciéon dada cuando se trata
de una entidad publica. Bajo esos conceptos la Superintendencia Nacional de Migraciones
no es ajena a la problematica que se presenta. Es decir que factores como es la motivacion,
el clima internamente de la institucion, agilidades de direccion que deben ser consideradas
primordiales por cada directivo que tiene servidores bajo su responsabilidad son piezas
clave influyentes de forma positiva en la calidad del servicio que se le brinda a los usuarios.

Centro latinoamericano de administracion para el desarrollo-CLAD (2018) describe
en cuanto a servicios pertinentes ofrecidos con calidad, las personas que brindan los
servicios para hacerlo deben estar capacitados, y de esta forma, pueden seleccionarse por
meérito, y los puestos ocupados deben ser por individuos competentes. Ello conlleva que se
debe contar con perfiles de puestos donde estén detalladas las funciones y requisitos de los
puestos de forma adecuada, llevar a cabo los procesos de eleccién claras, la medicién del
desempefio de cada servidor y la definicion de procedimientos para capacitacion y de esta
manera mejorar su desempefio. Asimismo, incluye las concepciones de mérito para lograr el
acceso, el progreso y la permanencia; elaborar perfiles de puestos apropiados; preparacion
constante para lograr cerrar brechas; y las evaluaciones constantes para medir el
desempefio; componentes que vienen a ser parte de la reforma en el Pera.

Saldafa (2017) indica que el principal problema que afecta a las instituciones viene
a ser que, cuando contraten, prevalezca el grado de ayuda personal que exista con
personal de direccién permitiendo la designacion laboral a un determinado puesto. Imperan

distintas maneras para alcanzar un puesto laboral bajo esta manera, relacionados con
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diferentes nhombres como son: compadrazgo y clientelismo politico que viene hacer el
cambio de ayudas con la finalidad de apoyar en elecciones. Los favores politicos crean una
imagen asociativa de imparcialidad, ilegitimidad e inestabilidad con relaciébn a los
documentos normativos establecidos para establecer los perfiles de puesto. Se difunde una
mala imagen negativa dentro de la misma institucion, promoviendo el incumplimiento de
todas las metas, acciones asimismo las funciones provenientes de los cargos asumidos.

Mencionar que los perfiles de puestos ayudan a definir y conocer las funciones, asi
como también las actividades de cada servidor segun el cargo ocupado en una entidad.
Logrando con esto definir de manera clara lo que la organizacion siempre va a esperar del
trabajador o cualquier persona que aspire a ocupar un puesto laboral.

SERVIR (2017) menciona la realizacion de un estudio a 73 Municipalidades en 15
departamentos a nivel de todo Perq, acerca de las perspectivas de trabajo en este nivel de
gobierno, sobre la adiestramiento académico en cada uno de las municipalidades
considerados, el 55% cuenta con una educacion superior (técnica 0 universitaria),
influyendo en el grupo que tiene actualmente educacion universitaria, que a su vez viene a
representar el 30%.

A nivel local

Hoy en dia, los medios para ingresar a los cargos publicos estan sujetos a proceso
correcto de seleccién y contratacion de personal relacionado al cumplimiento del Perfil de
Puestos donde esta descrito y establecido las funciones basicas, especifica de cada
colaborador; asi como también las estipulaciones de todos los cargos o puestos de trabajo.

Las Instituciones Publicas, tienen un rol fundamental dentro del desarrollo y
aplicacion de politicas que conlleven a conseguir la comodidad de la poblacion en el
contorno de interposicion y esto debe ser logrado a través de buenas decisiones, siguiendo
con los lineamientos establecidos.

La administracion publica realiza siempre el procedimiento de incorporacion,

eleccion y contratacién de individuos, que garanticen que los trabajadores que se
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encuentren al servicio del estado sean los mas competentes para ejercer las labores
encargadas y que permitan conseguir los objetivos de la institucién.

Ante este horizonte viene a ser oportuno precisar que la Institucion Publica
Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui perfeccione su
administracién el responsable de Recursos Humanos, debido a que se demuestran
variaciones en cuanto a los requisitos, caracteristicas y competencias requeridas en el MPP
con el perfil del puesto que actualmente viendo siendo ocupados por cada colaborador, es
necesario que se cuenten con mecanismos claros y transparentes para la seleccion,
contratacion, capacitacion, desarrollo y la realizacion de la evaluacion de los trabajadores
puedan cooperar con la consecucion de metas y fines que cada institucion establece.

1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

Herrera et al. (2023) los autores realizaron un estudio acerca de la modelacién de
perfiles de puesto, demostrando que aun no hay estudios realizados que estén relacionadas
al tema de estudio como es la satisfaccion laboral. Siendo la finalidad de esta investigacion
determinar el perfil de puesto influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores de los
gobiernos parroquiales rurales de Tungurahua. Este estudio fue cuantitativa, no
experimental, de corte trasversal, donde se muestran los resultados una indudable relacion
entre el perfil de puesto del personal y la satisfaccién de los trabajadores que aprecian su
centro de trabajo. Significativamente las dimensiones, técnico funcional y estabilidad con la
satisfaccion en su ambiente de labores y la necesidad de su relacién. Concluyendo que hay
un nivel insuficiente (33%) en lo que respecta a la satisfaccién laboral.

Bedrifiana & Saavedra (2023) Los autores en el presente estudio determinaron que,
si hay relacion dada por los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de todos los
trabajadores médicos del Hospital Vitarte Lima, en 2018. La recopilacion de informacion se
realizod utilizando un cuestionario validado antes de aplicar y el analisis de consistencia
interior, determinado por el alfa de Cronbach. Los autores demostraron mediante los

resultados que la estadistica descriptiva precis6 un 50% para el estilo de liderazgo
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democratico de las dimensiones y un nivel mayor a 60% en lo que respecta al desempefio
laboral. La inferencia estadistica, utilizado para la prueba de hipétesis se determina por el
coeficiente de correlacién de Spearman (rho = 0,85), comprob6 que hay una correlacion alta
positiva para las variables. Por lo que se puede concluir que, si hay una correlacién para el
estilo de liderazgo democratico de las dimensiones y el desempefio laboral, exhorta se
pueda dar la elaboracion de proyectos para la mejora de la calidad y brindar capacitacién en
cada trabajador.

Para los autores Sanabria et al. (2023) su investigacion cuyo objetivo fue estudiar si
hay correlacion para la actividad fisica y el desempefio laboral, utilizado en diversas
instituciones de la ciudad de Sincelejo, Colombia. Intent6 demostrar mediante el disefio
metodolégico que la hipétesis (H1) donde la actividad fisica esta correlacionada de forma
positiva con el desempefio laboral para las empresas de la ciudad en estudio. Se procedi6 a
realizar sistematicamente una verificacion emergente de la literatura en gestién y de esta
forma verificar la relaciébn para actividad fisica y desempefio laboral. Los resultados
comprueban la hip6tesis del estudio debido a que la actividad fisica y el desempefio laboral
se correlacionan positivamente con los integrantes de la muestra, cuyos valores son
relativamente bajos. Las personas de la muestra en ese sentido no tienen una media alta en
lo que se refiere a la experiencia en la practica de la actividad fisica, pero si reconocen la
importancia para lograr obtener rendimientos laborales mucho mejores.

Osterberg (2021) realiz6 el primer estudio europeo acerca de competencias
linglisticas (European Survey on Language Competences). Los resultados verifican la poca
cantidad de personas capacitadas y una cualidad indistinta para lograr el aprendizaje de un
determinado Idioma, para verificacion con el idioma inglés, realizado por los estudiantes y la
comunidad adyacente. Identificandose que se debe mejorar las condiciones laborales de las
personas capacitadas del espafiol en Suecia son: disminuir el nUmero de educandos por
aula, excluir la precariedad laboral, junto con el ambiente de empleo mdltiple, y establecer

una oferta formativa para el aprendizaje del espafiol.
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Jariot et al. (2020) los autores mencionan que la insercidon laboral trasciende
efectivamente en el ambiente del colectivo de personas con discapacidad intelectual (DI), y
el empleo es decisivo en su proceso de integracién social y participacion comunitaria. Se
pretenden optimizar los procesos de integracion laboral y desarrollo profesional de las
personas con DI leve y moderada para facilitar su inclusion social. Introdujeron y emplearon
un cuestionario para 100 personas con grados de DI leve y moderado. Utilizaron el disefio
de investigacion no experimental, lo cual examinaron las capacidades profesionales de los
colaboradores en sus centros ocupacionales. Las personas con DI poseen un avance
similar para las competencias que se analizaron; los que presentaron un grado de DI leve
mostraron niveles competenciales mayores a los de las personas con DI moderada.
Ciertamente el hecho de que se hayan analizadas a personas que estén situadas en
centros ocupacionales posibilita su desarrollo competencial.

A nivel nacional

Polo et al. (2023) Los autores mencionan que el uso adecuado de la informacién y la
comunicacion mediante las tecnologias siempre tienden a mejorar el rendimiento de las
personas en su centro de labores. La aceptacion indispensable de estos procesos
tecnoldgicos facilita se realice una mejora en la administracion eficaz y productiva de los
programas sociales. La finalidad de este articulo es explorar cual es la impresion de la
informacion y la comunicacién usando las tecnologias en el desempefio de las personas
capacitadas que vienen laborando en programas sociales en el ambito urbano y rural del
Perl en particular consideracion para los trabajadores del Programa Social Qali Warma,
pertenecientes a la regibn de Amazonas, para los afios 2021 y 2022. Realizado el analisis
revela una positiva pero modesta correlacion, para el uso de tecnologias de la informacion y
la comunicacién asimismo como el rendimiento laboral, contribuyendo a mejorar la
productividad y a enaltecer la practica competitiva de los trabajadores.

Garcia (2023) El autor da a conocer el objetivo principal de la realizacion de su
estudio fue determinar utilizando como andlisis contextual a los trabajadores de la clinica

Interregional de la ciudad de Bagua, Peru, 2023. El principal enfoque metodolégico fue
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cuantitativo, relacional y de disefio no experimental. Mostrando los resultados una precision
de 35,7% (nivel medio) para la realizacion del talento humano y 57,2% (nivel alto) para el
desempefio laboral, ademas de 0,71 de correlacién entre variables, se encontré el valor p
fue de 0,004 que viene a ser una correlacion alta y positiva, y una significancia estadistica
suficiente. Concluyéndose que existe correlacion para las variables, lo que confirmandose la
hipétesis de la investigacion.

Medina et al. (2023) realiz6 una investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la institucion educativa José Carlos Mariategui
del distrito de Villa Maria del Triunfo, Lima — 2020”, con el propdsito de conocer el grado de
relacién del clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores de dicha
entidad del sector educacién. El enfoque del estudio fue cuantitativo, nivel descriptivo
correlacional y no experimental en cuanto al disefio. Se recolectd los datos aplicando dos
cuestionarios para 73 educadores. Existe una correlaciébn segun los resultados entre la
variable de clima organizacional y el desempefio docente, que tuvo lugar al hallar el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman .

Ravello & Lllaque (2023) mecncionan que la presente investigaciéon analizé la
moderacién de la distancia de poder en la relacion del empoderamiento psicoldgico y la
resiliencia en el desempefio laboral en el tiempo de pandemia. Descriptivo y correlacional
fue el enfoque para la investigacion, no experimental y transversal en cuanto al disefio. El
estudio muestra los resultados que si poseen implicacién teérica, esto es porque
confirmarian que el empoderamiento psicolégico en el desempefio laboral tiene influencia
positiva y una aportacién innovadora de la evidencia empirica y la impresion positiva de la
resiliencia referido al desempefio. Los resultados el estudio aconsejan la realizacion de la
inversién en gestion con la finalidad de fomentar el empoderamiento psicolégico y la
resiliencia de los empleados.

Pefalver et al. (2023) en su estudio menciona que la correlacion para las emociones

positivas (como la satisfaccion laboral) y la variable desempefio laboral, generan diversidad
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de tesis y estudios del empleado feliz-productivo. Sin embargo, se persuade aumentar y
ahondar en aspectos como el desarrollo de una perspectiva multiples niveles que permitira
reconocer variables cuya finalidad es formar grupos felices y productivos en las instituciones
y como principal propésito fue examinar la relacion para el afecto positivo grupal
(entusiasmo, optimismo, satisfaccién, comodidad, relajacion) y el desempefio grupal (intra-
rol, extra-rol). Pueden ayudar los resultados a las instituciones para la toma de acciones en
relacion a la valoracion de riesgos psicosociales, gestion del desempefo y redisefio de
grupos.

A nivel local

Cobefias (2018) menciona en su trabajo de investigacion acerca de una institucién
pequefia, teniendo por objetivo disefiar y gestionar de forma apropiada dichos procesos de
seleccion de personal para aumentar la eficiencia del personal para el bienestar de su area
y de la institucion en general, permitiendo lograr excelentes tiempos de trabajo, rendimiento,
soluciones y adaptacién cuando se den los posibles cambios que sobrelleve la institucién,
encentrandose en constante crecimiento la pequefia empresa y se necesita personal de
cambio, con capacidad de gestion, con blsqueda de mejora continua que permita a las
instituciones poder utilizarlos en varios puestos y a la vez poder tener la responsabilidad
ante un cambio de posicién 0 ascenso jerarquico en la institucion.

Gavilano (2018) menciona que su trabajo de investigacién busca disefar y plantear
un modelo para el avance de mejora continua para los procesos de seleccion y capacitacion
para el personal, teniendo como resultados que la mayoria de los trabajadores no se
encontraban de acuerdo para que se lleven a cabo procesos de mejora mediante la
evaluacion de perfil de puestos y desempefio laboral, conllevando a reubicar al personal
gue no se encontraba en un &rea donde no se encontraba utilizando todos sus
conocimientos y habilidades como profesional, técnico u operario, desaprovechando asi
mejoras en cada &rea con el reemplazo de personal para incrementar el rendimiento y

funcionamiento del personal y las areas en su totalidad.
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Concluyendo que existen trabajadores que se encuentran en desacuerdo para que
ejecuten procedimientos respecto al puesto a ocupar se evallen técnicamente, de igual
forma ciertos personales estan en desacuerdo que se publiquen en la web de la institucion
los resultados de los procesos de seleccion con la finalidad para no exponerse su
informacion publica.

More (2017) su investigacion propuso la gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral de una empresa transporte de viajeros. El estudio toma en cuenta el
problema presentado en la empresa en cuanto a los procedimientos de gestion de personal
y los efectos que produce en los diferentes grados de desempefio laboral y
desenvolvimiento de los miembros. Se utilizo la investigacion descriptiva y correlacional en
dicho estudio, el disefio de investigacion es de corte no experimental, creyéndose
conveniente utilizar como poblacion a 123 trabajadores que laboran en las diversas
sucursales de la empresa. La tabulacion de todos los datos permite determinar si la variable
nivel de desempefio de su trabajo es medio, a pesar que los colabores cumplen las
funciones y actividades previstas, se evidencias ciertas restricciones sobre el logro de los
objetivos. Finalmente se verifica que una adecuada seleccion del personal si permite
optimizar el desempefio laboral referido para el personal.

Garcia (2017) investigd cuales vienen a ser las relaciones que se suscitan entre los
perfiles de puestos y el desempefio laboral de un grupo de colaboradores que ejecutan
actividades asistenciales en un centro médico. El trabajo realizado es no experimental,
disefio correlacional descriptivo. Se utilizé instrumentos para el recojo de datos tales como
la ficha de inscripcion correspondiente a los perfiles de puestos y un cuestionario que
ayudara a medir el desempefio laboral. Los resultados que se encontraron al aplicar la
prueba Chi cuadrado, dan por aceptado la hipétesis nula de independencia, concluyéndose
en el estudio que la variable perfil de puesto no tiene relacion con la variable dependiente
del Centro Médico Universitario de la Universidad Nacional de San Martin.

Blas (2017) plante6 en la investigacion como objetivo determinar la relacion

existente entre variables estudiadas de todos y cada uno del personal de la Direccion de
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Salud V de Lima Metropolitana, 2017. Adoptando el método llamado hipotético - deductivo.
Este estudio obtuvo los datos en un tiempo determinado para emplear el cuestionario. Los
usuarios ofrecieron datos acerca de las variables, por medio de la evaluacién para sus
diferentes dimensiones, siendo los alcances presentados gréafica y textualmente. El estudio
determina la existencia de la demostracién significativa para certificar que el Perfil de

puestos y el desemperfio laboral guardan relacién de una forma positiva y un nivel bajo.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Perfil de puesto

Para Alles (2012) un perfil de puesto identifica objetivos fundamentales y no
fundamentales asignados a un puesto especifico. También identifica las relaciones de
informes y también puede describir las evaluaciones solicitadas, lo minimo de los requisitos
solicitados, las situaciones laborales y las evaluaciones deseables. Siendo los funcionarios
responsables para desarrollar y mantener perfiles de puestos precisos y actuales para sus
trabajadores. Deberan ser adecuados los deberes para la sistematizacion y coherentes con
especificaciones de rango. No es raro que las declaraciones de obligaciones varien dentro
de la misma clasificacion debido a los diversos entornos departamentales y estructuras
organizativas.

En palabras de Chiavenato (2000) los perfiles de puestos deben basarse en el
andlisis del puesto y deben ser lo mas breves y formales posible. Su contenido podria
describirse bajo los encabezados de titulo del trabajo, propdsito principal del trabajo,
actividades principales, tareas u obligaciones.

Para Dessler & Verela (2011) los perfiles de puesto son una declaracion escrita del
contenido de cualquier trabajo en particular y se puede distinguir de la especificacion de una
persona, que describe no el contenido del trabajo, sino el atributo, que permite al personal
individual o grupal trabajar eficientemente de acuerdo con lo que deberian hacer.

Los perfiles de puestos incluyen un resumen de roles, los deberes y tareas

esenciales y la educacion y experiencia minimas requeridas que permite que el personal
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individual o grupal trabaje eficientemente de acuerdo con lo que deben hacer (Gomez,
1996).

Helleriegel (2013) afirma un perfil de puesto es una declaracion escrita que explica el
propésito, alcance, deberes y responsabilidades de un trabajo especifico. Se prepara en
base al andlisis de trabajo para uso interno dentro de la empresa y uso externo para atraer
la atencidon de personas externas a la empresa. Los perfiles de puestos pueden usarse
como una hoja de ruta para el reclutamiento, seleccion y orientaciébn. También son los
componentes basicos utilizados en la evaluacién del desemperio, la planificacion de la
sucesion, el entrenamiento, la capacitacion y la compensacion. Un perfil de puesto ayuda a
garantizar un rendimiento efectivo y proporciona una guia clara de todo lo que implica la
posicién, sus requisitos y resultados esperados. Las descripciones de puestos estan sujetas
a cambios y cambios constantes debido a la naturaleza del entorno en las organizaciones y
empresas. Los cambios organizacionales como la reestructuracion, el crecimiento, los
recortes y las reasignaciones tienen un impacto directo en las descripciones de los puestos.
Es importante saber como los cambios afectan las relaciones entre los puestos y ayudan a
identificar posibles superposiciones o brechas entre los trabajos. La evaluacion periodica del
nivel del trabajo es importante al decidir sobre el nivel de pago.

Koontz & Heinrich (2010) explican que los perfiles de puestos generalmente apoyan
las decisiones clave de recursos humanos, incluidas aquellas que vinculan las
competencias con las funciones, como seleccion, capacitacion, desarrollo profesional,
fijacion de sueldos y desarrollo. En consecuencia, la mayoria de las organizaciones
comienzan su enfoque para organizar estas funciones con un perfil de puestos. Los perfiles
de puestos generalmente comprenden un certificado de trabajo, una sintesis de
compromisos, listados de informes, nivel para la toma de decisiones autorizado e
informacion acerca de los requisitos para la realizacién de contratos.

Mondy & Noe (2005) afirman que los perfiles de puestos que se utilizan para el
reclutamiento estan diseflados para atraer la atencion de los solicitantes y atraerlos. Los

perfiles de puestos correctamente disefiados se pueden utilizar para certificar que los
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postulantes se encuentren motivados y estas a la vez sean aptas de efectuar ciertos
trabajos. Ademds, las descripciones de trabajo pueden usarse para especificar la
concentracion de individuos en centros de trabajo y la racionalizaciéon de toda la estructura
general de la institucién. Tradicionalmente, los perfiles de puestos han tomado un formato
basado en tareas, pero con la creciente importancia de alinear estratégicamente las
funciones de recursos humanos, la informacion de competencia aparece con mayor
frecuencia en las descripciones de trabajo.

1.3.1.2. Importancia del perfil de puestos

Para Robbins & Coulter (2013) las organizaciones consideran que la redaccién de
un perfil de puesto es importante solo cuando se trata de la creacién de un nuevo puesto.
Esta es una visién miope, los perfiles de puestos tienen muchos usos. La posesion de un
perfil de puestos hace que el trabajo de buscar a la persona adecuada, entrevistar a la
persona adecuada y contratar a la persona adecuada sea mucho mas facil. Los perfiles de
puestos son capaces de comunicar las expectativas de la empresa y permiten a los
empleados comprender lo que se necesita para poder sobresalir en el trabajo.

Los perfiles de puestos cuando se formulan adecuadamente, brindan a la institucion
los beneficios que se mencionan:

Mejoramiento en los trabajadores en lo que respecta a la moral.

Perfeccionar entre empleador y empleado la comunicacion.

Ser capaz de medir el rendimiento futuro.

Preparar el escenario para la disciplina justa y legal o despedir a los empleados que
aun no pueden cumplir con las expectativas.

Mejora de la capacidad de retener empleados estelares.

Ayudar en la planificacion para el futuro.

Identifica deberes del puesto.

Organiza el trabajo de manera eficiente, lo que permite a los supervisores controlar

mejor la carga de trabajo.
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Ayuda a identificar todas las necesidades existentes para que se lleven a cabo
capacitaciones a los trabajadores.

Ayuda a evaluar y definir el desempenio y las expectativas de los empleados.

Sirve como herramienta de reclutamiento.

Evita posibles situaciones fuera de clase.

Proporciona una herramienta defendible al documentar problemas de desempefio de
los empleados.

Proporciona una base confiable para la evaluacién del puesto cuando se enfrenta a
problemas tales como acomodacion razonable, servicio limitado, compensacion de
trabajadores, aptitud para el servicio y jubilacion por discapacidad.

El perfil de puestos y el analisis del trabajo son la piedra angular de muchas
funciones propias de los que laboran en recursos humanos asi mismo para llevar a cabo el
reclutamiento y la contratacién, la evaluacion del desempefio y el rango salarial, y eso
muestra la importancia de la descripcion del trabajo para ayudar la organizacién para
conseguir personas que tengan un buen desempefio en su puesto. Por lo tanto, se necesita
un perfil de puesto bien desarrollado para eliminar todos los obstaculos que enfrentara el
empleado en tanto realiza sus tareas y deberes.

1.3.1.3. Partes de un perfil de puestos

Para Robbins & Coulter (2013) la descripcion general del puesto describe el
concepto y los deberes especificos del puesto.

Titulo de clasificaciéon, nimero de posicion, ubicacion geogréfica, division y unidad
de trabajo del puesto, el nombre y el titulo de supervisor, y la fecha efectiva de los deberes.

Si es un puesto de supervisor, se deben enumerar las clasificaciones supervisadas.

Declaracion general que describe la naturaleza de la unidad en contexto con el
departamento / programa.

Descripcion de la relacion de informes de supervision de puestos (esta informacion
se puede encontrar en la especificacion de clase, generalmente bajo la definicion de la

clase).

26



Descripcion de cada rango de supervision para clasificaciones de "clase profunda”.

Lista de funciones / deberes esenciales y marginales tipicos, agrupados en
relacionadas categorias.

Deberes desglosados por porcentaje de tiempo consagrado a cada labor o grupo de
personas similares tareas.

Firma y fecha del empleado y supervisor. Es posible que desee incluir un descargo
de responsabilidad que el empleado y el supervisor reconocen al firmar la declaracion de
deber que han discutido las expectativas del puesto.

1.3.1.4. Especificaciones de la tarea en el perfil de puestos de trabajo

Para Robbins & Coulter (2013) las especificaciones de la tarea describen clara y
concisamente el trabajo asignado y realizado por un empleado como parte de sus deberes.
Una declaracion de tarea generalmente comienza con un verbo de accion e identifica el
objeto de la tarea. Por ejemplo, ¢cual es el propdsito de la accién o a quién se hace? La
declaracion también debe identificar el resultado / producto esperado del producto e
identificar cuéles son las herramientas que son obligatorias y poder concluir el trabajo.
Dichas especificaciones de la tarea deben ser consistentes con las especificaciones de
clase actuales y las pautas de asignacion.

1.3.1.5. Perfil de puestos por competencias

Para Robbins & Coulter (2013) afirman que por el perfil de puesto por competencia
puede llegarse a conocer la manifestacion institucional sobre los atributos caracterizados a
sus trabajadores, enunciados en técnicas de competiciones en diversas posesiones de la
accion profesional y mediante lo cual deben legitimamente ser demandadas en cuanto
sujeto autorizado para una u otra profesion u oficio por la comunidad.

1.3.1.5.1. Tipos de competencias

Robbins & Coulter (2013) explican que existen los tipos de competencias que

integran un perfil de puestos.
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Cognitivas

El primordial atributo para la competencia est4 fundamentado para que todos los
integrantes tengan un espacio o que tenga fundamentalmente capacidades educativas o
absolutos referentes a las ciencias basicas; la importancia para la competitividad viene a
estar comprendido por el conocer, entender, considerar y manejar determinada informacion
sobresaliente, sintetizar o relacionar una establecida ensefianza, fenémeno o sistema.

Procedimentales

Este atributo admite conocer actuar a una puntualizada realidad; dicho de otra
forma, preparar una precisada estructura asimismo mencionar proyectos, actuar siempre
con sistemas tecnoldgicos, organizacion de balance, constituyendo una disposicion para
llevar a cabo una adecuada e idonea ayuda legal de los usuarios, etc.

Interpersonales

Dicho atributo admite la existencia de la colaboracién de todos con la finalidad de
lograr conseguir los objetivos; viene a ser la facultad de conocer cédmo actuar para
diferentes circunstancias y ademas estar capacitado para lograr atraer y describir signos de
los participantes.

1.3.2. Desempefio laboral

En palabras de Chiavenato (2004) el desempefio laboral es de gran preeminencia
para instituciones y personas en igualdad. Presentar una alta productividad cuando se
cumplen trabajos termina en satisfaccién, sentimientos de autoeficacia y dominio. Asimismo,
los trabajadores de desempefio alto son ascendidos, recompensados y condecorados. Las
posibilidades de carrera para los colaboradores quienes trabajan acertadamente seran
siempre los mejores que de las personas de desempefio discreto o bajo.

De acuerdo con Alles (2012) el desempefio laboral se debe considerar como
concepto multidimensional.

En el nivel mas basico, puede distinguirse la diferencia de un atributo en el proceso

(vale decir, el comportamiento) otra particularidad de logro sobre el rendimiento.
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El atributo conductual esta referido a lo que las personas realizan en sus labores, la
actividad en si misma. El desempefio laboral comprende un procedimiento determinado
(mencionar, entrevistas para ventas con usuarios, aprendizaje de estadistica para
educandos de pregrado, programacion de programas en el computador, ensambladura de
piezas para obtener determinado resultado).

La representacion involucra a los actos que se pueden escalar (vale mencionar,
describir) se pueden considerar el desempefio laboral. Asimismo, esta nocion de
desempefio laboral describird explicitamente la conducta encaminado a objetivos, vale
decir, la conducta que la institucion contrata al empleado y asi obtengan un buen
desempeiio.

Asimismo, en cuanto a la efectividad esta referido como se evalla los logros del
desempefio (el costo econémico de todas las ventas). Con relacion a la productividad viene
a ser la correspondencia entre la eficacia y coste para obtener el logro. Tal como, la
proporcién de tiempo en las labores (entrada) en concordancia por los efectos conectados
(logro) suele describir a la productividad.

En opinion de Chiavenato (2007) el desempefo laboral su utilidad seria para la
cadena absoluta de la intervencion de estrategias e intervenciones que se necesita en la
psicologia industrial e institucional para lograr incrementar el desempefio humano en las
instituciones laborales. Estas estrategias comprenden el reclutamiento y también la
seleccién, brindar capacitacién y también desarrollo, asimismo motivacion. Igualmente,
existen otras estrategias que implican la exclusién de limitaciones que detienen a las
personas a contribuir con los objetivos de la institucién y también lograr proporcionar a las
personas extraordinarias oportunidades para las aportaciones de la instituciébn también
podrian afectar el desempefio de forma directa. Asimismo, una definicibn de desempefio
puede permitir realizar una variacion atribuible a las contradicciones en (a) rasgos medidos
para aplicar programas de seleccion, (b) intervencion inmediata en programas de
preparacion y progreso, (c) realizar las exhibiciones de las participaciones y practicas

motivacionales, y (d) evitar los impedimentos situacionales y oportunidades.
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1.3.2.1. Dimensiones del desempefio laboral

Desempefio de la tarea

A juicio de Alles (2012) se ha dado demasiada atencién a la diferenciacién entre tarea y
desempefio laboral. Existiendo tres desigualdades primordiales para el desempefio de la
tarea y el desempefio laboral.

Citando a Chiavenato (2004) las tareas de desempefio laboral son comparablemente
para la mayoria de los trabajos, en tanto se realice la valoracién de la variable desempefiar
la tarea en un determinado puesto de labores. El desempefio de la tarea pronostica
primordialmente por la destreza, en tanto para el desempefio laboral podria pronosticarse
primordialmente por la personalidad y la motivacion.

El desempefio de la tarea viene a ser un método que incluye el rol y fragmento del
detalle formal de las labores, en tanto que el desempefio laboral viene a ser un
comportamiento extra-rol y discrecional (vale decir, no exigible), y de vez en cuando no es
recompensado por los sistemas formales de compensacion o es atendido de forma directa o
indirecta de dicha gestion (Alles, 2012).

Dicho desempefio envuelve la colaboracion de un trabajador al desempefio
institucional, referido a las acciones que constituyen parte de este sistema formal para
recompensas, ademas abordan los requisitos como se especifica para las descripciones de
trabajo.

Para Dessler y Verela (2011). A nivel genérico, el desempefio de la tarea se
fundamenta en trabajos que puedan transformar los materiales que se obtienen en la
institucion o también para admitir el funcionar eficaz por parte de la instituciéon que vienen a
ser los servicios y bienes. Por tal razén, la variable resguarda el acatamiento de las
exigencias que van a formar parte de los contratos realizados entre el empleado y el
empleador.

Asimismo, el rendimiento de la tarea debe describirse como una edificacion de
multiples dimensiones. Alles (2012) propuso un modelo graduado de ocho elementos de
rendimiento. Existen ocho elementos, los cuales cinco estan referidos a la variable
desempeiio de la tarea:
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(1) Manejo de labores concretas del trabajo;

(2) dominio de tareas no concretas del trabajo;

(3) comunicacion oral y escrita buen dominio;

(4) fiscalizacion, cuando tiene condicibn mediante el liderazgo; y parcialmente;
(5) accién / administracion.

Desempefo contextual

Alles (2012) explica que a menudo no es suficiente cumplir con los requisitos
formales de las labores, uno siempre debe ir explaydndose un poco més de lo que se
necesita adecuadamente. Dicho desempefio se fundamenta en una conducta no estaria
ayudando seguidamente al desempefio institucional, sino que ayuda al entorno institucional,
social y psicolégico. Este desempefio viene a ser distinto a la variable desempefio de la
tarea debido a que comprende tareas que formalmente no lo son y estas forman parte de
las labores. Ayuda de manera indirecta a simplificar el desempefio de la tarea.

El desempefio contextual enumera cinco clases:

(1) voluntariado para la realizacion de las tareas que van més alla de los requisitos
solicitados para un trabajo realizado por un individuo;

(2) continuidad de satisfaccibn y practica siempre que sea oportuno para
complementar los requisitos de tareas significativas;

(3) ayuda siempre a los demas;

(4) practicando las normas y disposiciones prescritos inclusive cuando es
inconveniente; y

(5) proteger claramente los objetivos de la institucion.

Algunas muestras de desempefio contextual vienen a ser la demostracion de un
empefio agregado, continuar las reglas y politicas de la institucion, apoyar y colaborar con
los demas, o alertar a los compafieros acerca de problemas vinculados con el empleo
(Alles, 2012).

Anteriormente, dicho rendimiento contextual fue conceptualizado, ademas medido

de diferentes formas. En general, se logran reconocer las distintas conceptualizaciones que
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sefialan al funcionamiento eficaz de una institucion como lo realizan en momentoa
determinados, ademas de las conductas proactivos cuya intencién es de implementar
procedimientos y procedimientos nuevos e innovadores. Procesos en una organizacion,
cambiando asi la organizacion (Alles, 2012).

Rendimiento adaptativo

Alles (2012) menciona que hace algunos afios, el desempefio laboral no contenia
originalmente el rendimiento adaptativo. A pesar de ello, debido a los ambientes laborales
variantes y dindmicos, la necesidad de trabajadores adaptativos cada vez se ha vuelto mas
primordial. El rendimiento adaptativo es la habilidad de incluir nuevas experiencias de
ensefianza. El rendimiento adaptativo, hace referencia a las cualidades que presentan los
colaboradores para acoplarse a los cambios, deben presentar la competencia de gestion del
cambio. Entre las principales caracteristicas del desempefio adaptativo se tiene:

(1) direccién de emergencias o circunstancias de crisis;

(2) conduccioén del estrés en el trabajo;

(3) solucionar dificultades creativamente; modernas;

(4) luchar con el trabajo incierto e impredecible situaciones;

(5) conocer funciones de trabajo, tecnologias y procesos dures;

(6) mostrar adaptacién interpersonal,

(7) mostrar adaptacion cultural; y

(8) mostrar adaptacién encaminada fisicamente.

1.4. Formulacién del problema

¢, Cual es la relacion entre el perfil de puestos y el desempefio laboral de los cargos
ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui, 20237

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Actualmente, todas las organizaciones buscan ser mas productivos y eficaces
motivando a crear técnicas que les otorguen brindar un buen servicio, desde todo punto de

vista mejorando empefios y los recursos, por consiguiente, fijando la atencién en cada uno

32



de sus colaboradores, quienes son, el recurso mas importante que toda institucion tiene ya
gue contribuyen para el buen funcionamiento y proporcionan valor a la organizacion.

Cuando los colaboradores tienen un nivel de productividad elevada, se podra cumplir
con los objetivos y llegar al éxito deseado tanto en el &mbito personal, laboral e institucional,
para que se lleve a cabo, se necesita establecer ciertas condiciones que sean las mas
apropiadas en la situacion y de esta manera las personas logren perfeccionarse y orientar
todos los esfuerzos.

Uno de los problemas que aqueja a las instituciones publicas como en este caso son
las municipalidades es que al momento de la realizar todo el procedimiento para la
contratacion de trabajadores, predomina el grado de influencia o los favores politicos que
tiene el postulante con alguien de jefatura de departamento otorgue la asignacién a un
respectivo puesto de trabajo, indicando que existe equidad al momento de realizar la
seleccion y llevar a cabo la posterior contratacion de personal.

Para conseguir un alto desempefio de cada trabajador referente a sus funciones, la
evaluacion del perfil de puestos es necesaria porque ayudard a proporcionar informacion
sobre los requisitos de cada puesto y sobre todo facilitara las actividades de reclutamiento,
seleccidén e contratacion del puesto requerido.

Si ponemos como fundamento el Manual de la Institucion en estudio para examinar
dichos perfiles para los colaboradores, obtendremos como conclusion de que muchos de
estos servidores no llegan a cumplir con todos los requisitos establecidos en el documento,
lo que indicaria que no estan capacitados para obtener un buen desempefio de sus labores
afectando obtener los propdésitos institucionales.

Se busca que la Entidad, tome conciencia de las aptitudes, conocimientos y
destrezas de sus trabajadores asumiendo compromisos normativos y sociales.

1.6. Hipotesis

H1: El perfil de puestos tiene relacion con el desempefio laboral de los cargos
ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -

Condorcanqui, 2023.
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HO: El perfil de puestos no tiene relaciéon con el desempefio laboral de los cargos
ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui, 2023.

1.7. Objetivos

General

Determinar si el perfil de puestos tiene relacién con el desempefio laboral de los
cargos ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui, 2023.

Especificos

Determinar la relacion entre las competencias cognitivas y el desempefio laboral de
los cargos ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas
- Condorcanqui, 2023.

Determinar la relacion entre competencias procedimentales y el desempefio laboral
de los cargos ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial
Amazonas - Condorcanqui, 2023.

Determinar la relacién entre competencias interpersonales con el desempefio laboral
de los cargos ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial
Amazonas - Condorcanqui, 2023.

Determinar las relaciones para las dimensiones de los puestos de trabajo y
desempefio laboral de los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -

Condorcanqui, 2023.
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacién
Tipo de investigacion

Este trabajo realizado tiene caracter descriptivo, porque abarca la descripcion de las
tareas, funciones y competencias que componen los puestos de trabajo de los cargos
ocupados en el Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.
Ademds, la investigacion también abarco describir las particularidades del desempefio
laboral que muestran los trabajadores de esta institucion.

Hernandez et al. (2010) establecen que dichos estudios descriptivos realizados
detallan las cualidades, las particularidades y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procedimientos, objetos, asi como también otros acontecimientos que sea
sometido a un analisis. Vale decir, solamente desean que al realizar la medicién de dicha
informacion sea autbnomo, o0 en conjunto acerca de las nociones o de a las que estan
referidas las variables.

La investigacién también fue de caracter correlacional, ya que, a través de la
estadistica correlacional, se establecieron las correlaciones que existen en dichas variables
en el estudio.

Hernandez et al. (2010) establecen que dichos estudios correlacionales poseen
como finalidad comprender si esta relacionado o que grado de asociacion existe en las dos
0 mas definiciones, jerarquias o variables en una descripcion en especifico. En
oportunidades se analizard qué relacion existe entre estas dos variables, a menudo
frecuentemente se sitlan estudios que guarden relaciones para tres, cuatro 0 mas
variables. Estos estudios que son relacionadas, se evaluara cuanto es la asociaciéon para
dos o més variables, se mediran individualmente las variables (presuntamente asociadas).

Disefio de la investigacion

Realizar el levantamiento y procesamiento de los datos se crey6 conveniente
utilizar un disefio correlacional, pues, es una técnica de disefio no experimental que ayudara

a la investigadora a establecer un vinculo entre dos variables estrictamente relacionadas.
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Fernandez (2004) determina que el disefio no experimental observa la realidad tal como es
y como se presenta en su contexto natural, obteniendo los datos necesarios y
posteriormente analizandolo y proponiendo alternativas de solucién.

El disefio no experimental, transversal se mostrd en el estudio, esto es porque no
existird manipulacion de las variables de estudio y el empleo del cuestionario fue realizado

en periodo de tiempo Unico.

Disefio de la investigacion

Ox
M r
Oy
Donde:
M = Muestra

Ox = VI: Perfil de puestos
Oy = VD: desempefio laboral
r= coeficiente de correlacion entre Ox y Oy.

2.2. Variables, Operacionalizacién

Variable independiente: Perfil de puesto

Para Alles (2012) un perfil de puesto identifica tareas esenciales y no esenciales que
se asignan a un puesto especifico. También identifica las relaciones de informes y también
puede describir las asignaciones solicitadas, requerimientos detallados, las situaciones de
trabajo y las puntuaciones deseables. Son responsables para desarrollar y mantener
perfiles de puestos precisos y actuales para todo el personal los supervisores. Mencionar
gue los deberes deberan ser indicados para su respectiva clasificacion y coherentes con la

especificacion de clase. No es raro que las declaraciones de obligaciones varien dentro de
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la misma clasificacién debido a los diversos entornos departamentales y estructuras
organizativas.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Para resaltar Chiavenato (2004) menciona que es de gran relevancia para
instituciones y personas que realicen equitativamente el desempefio laboral. Presentar un
grado alto de rendimiento siempre que hacen labores que terminan en satisfaccion,
afectividades de autoeficacia y dominio. Ademas, los individuos de alto desempefio son
promovidos, premiados y honrados. Las oportunidades de carrera para el personal que se

desenvuelvan bien son mucho mejor que el personal de desempefio moderado o bajo.
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Tabla 1: Operacionalizacion de la variable independiente

Variable Dimensiones

Indicadores

items Escala

Técnica/
Instrumento

Competencias cognitivas

Perfil de

puestos

(Variable
Independiente) Competencias
Alles (2012)  procedimentales

Competencias
interpersonales

Nivel de conocimientos

Nivel de habilidades

Nivel de actitudes

El perfil de puestos que utiliza el Programa
Juntos especifica los conocimientos esenciales
gue debe poseer la persona para aduefiarse un
puesto

El perfil de puestos aborda requisitos de andalisis
de informacién que debe cumplir las personas

El perfil de puestos detalla las actividades de
pensamiento analitico que deben tener las

personas

El perfil de puestos aborda requisitos de sintesis

de informacién que deben cumplir las personas

El perfil de puestos detalla actividades

relacionadas con las destrezas y habilidades

que han de tener los individuos Likert

El perfil de puestos especifica las actividades y
procedimientos que deben seguir las personas

El perfil de puestos detalla requisitos
relacionados al manejo de tecnologias de
informacion por parte de las personas

El perfil de puestos detalla requisitos
relacionados a una escala de valores que deben
tener las personas

El perfil de puestos especifica las competencias
blandas que deben tener las personas

El perfil de puestos abarca la cuestiones éticas
qgue deben encaminar el comportamiento de las
personas

Encuesta /
Cuestionario
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Tabla 2: Operacionalizaciéon de la variable dependiente

Variable

Dimensiones

Indicadores

Técnica /

items Escala
Instrumento

Desemperfio
laboral
(Variable
Dependiente)
Chiavenato
(2004)

Desempefio de la
tarea

Desempeiio
contextual

Desempeiio
adaptativo

Nivel de
cumplimiento de
tareas

Nivel de compromiso

Nivel de adaptacién

Cuenta con los suficientes conocimientos para
realizar las labores exigidas en su puesto de empleo

Cuenta con los conocimientos necesarios para
comunicar ideas de manera escrita

Cuenta con los conocimientos necesarios para
comunicar ideas de manera oral

Cuenta con los conocimientos necesarios para
gestionar los recursos de la institucion.

Usted participa de manera voluntaria en actividades

de apoyo que no corresponden a su puesto de trabajo Encuesta /

Likert Cuestionario

Usted ejecuta sus tareas con entusiasmo y
persistencia para conseguir los objetivos de la entidad

Usted defiende los procedimientos que garantizan el
alcanzar los objetivos de la institucion

Usted de manera rapida se adapta a las variaciones
gue suceden en la organizacional

Usted integra nuevos aprendizajes en el desarrollo de
sus tareas laborales

Usted tiende a resolver problemas laborales de
manera creativa
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2.3. Poblacion y muestra

Naupas et al. (2013) Definen a la poblacién como el conjunto de sujetos o personas
gue son principio de indagacion, porque guardan relacion con la realidad problematica, o
tienen vinculos con el problema en estudio.

Seguidamente para la presente investigacion acerca de los perfiles de puestos, pudo
trabajarse con una poblacién de 34 trabajadores que se responsabilizan de las funciones de
gestion de los departamentos de gestion de personas, y oficina administrativa.

Finalmente para el desempefio laboral, se contemplé para su poblacién todos los
trabajadores que prestan servicios a través de contrato fijo en la institucion del Programa
Juntos, Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023. El total de trabajadores son 34.

Muestra

Naupas et al. (2013) precisan a la muestra como parte de los elementos del universo
o poblacién, los cuales guardan caracteristicas suficientes para representar una poblacion.

Como el universo de investigacion de la variable independiente es poco significativa,
se tomé la muestra a los 34 trabajadores encargados de las funciones de gestién de los
departamentos de gestion de personas, y oficina administrativa.

Para la muestra del estudio de las variables, se creyé conveniente tomar como
poblacién a 34 trabajadores.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos:

El presente estudio sera efectuado utilizando la encuesta como técnica para llevar a
cabo el analisis de dicha variable dependiente. Fernandez (2004) declara que la encuesta
viene a ser una técnica cuantitativa, realizada mediante un cuestionario, facultando obtener
informacion primaria actual, precisa y detallada del tema, asimismo se puede agregar en el
menor tiempo la mayor informacion, mencionando las actitudes, opiniones, comportamiento,

reacciones ante habilidades comerciables.
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Instrumentos de recoleccién de datos:

Este estudio sera efectuado por medio del cuestionario para el estudio de la variable
dependiente. Guerra (2007) mantiene que estos cuestionarios se utilizan para obtener datos
sobre las respuestas, impresiones o realidad propia de las personas fueron encuestadas, en
el que los resultados deberan interpretarse y presentarse en el entorno apropiado.

Para el clima organizacional, se utilizard un instrumento como es el cuestionario
agrupado con 16 reactivos de tipo cerrado, utilizando la escala de respuesta tipo Likert.

Para el estudio del desempefio laboral, se utilizara un instrumento tal como el
cuestionario estructurado con 16 reactivos de tipo cerrado, de respuesta tipo Likert.

2.5. Método de analisis de datos

Los datos se analizaran mediante el SPSS en su version 24, se elaboraran tablas
de las frecuencias con sus porcentajes después de haberse realizado el empleo del
instrumento del cuestionario. El andlisis de la informacioén, contendra una ordenacién
claramente cuantitativa y el promedio ponderado serd utilizado para de esta manera mostrar
el desempefio laboral en su nivel. Asi mismo, la relacién que guardan ambas variables en el
presente estudio.

2.6. Validacion y confiabilidad de instrumentos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 34 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 34 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,973 20

Para poder realizar la fiabilidad del instrumento, la técnica estadistica a utilizar es la
del Alfa de Cronbach, logrando comprobar que el instrumento si es fiable, porque se obtuvo

un coeficiente de 0.973. La prueba piloto fue conformada por 20 preguntas.
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2.7. Aspectos éticos
Consentimiento informado

La informacion que se obtendrq, mencionar que el investigador garantiza la
participacidn de todos los participantes y de esta forma permitira su ascenso y mejoramiento
por el presente estudio.

Confidencialidad

Lo que se obtuvo de informacion en esta investigacion, permanecera en total e
integra discrecion, lo cual no debera ser repetida o trasladada hacia ninguna institucion o
trabajo que resulte excluida del estudio.

Observacion participante

Para esta ejecucion de los instrumentos, contara con la intervencion en todo instante

del investigador.
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CAPITULO IIl: RESULTADOS
3.1. Presentacion de tablas y figuras

3.1.1. Presentacion de las respuestas para la variable Independiente y
dependiente

Tabla 3

Nivel de la variable perfil de puestos de los trabajadores del Programa Juntos.

item Frecuencia Porcentaje
BAJO 10 29,4%
MEDIO 15 44,1%
ALTO 9 26,5%
Total 34 100,0%
Figura 1

Nivel de la variable perfil de puestos de los trabajadores del Programa Juntos

Nota: Segun los resultados alcanzados se encontré que, el 44,1% de los trabajadores
encuestados muestra un nivel medio, mientras que el 29,4% muestra un nivel bajo en

cuanto al cumplimiento del perfil de puestos del Programa Juntos.
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Tabla 4

Nivel de la variable desempefio laboral de los trabajadores del Programa Juntos

item Frecuencia Porcentaje
BAJO 12 35,3%
MEDIO 14 41,2%
ALTO 8 23,5%
Total 34 100,0%
Figura 2

Nivel de la variable desempefio laboral de los trabajadores del Programa Juntos.

Nota: Segun los resultados alcanzados se encontr6 que, el 41,2% de los trabajadores
encuestados muestran un nivel medio, mientras que un 35,3% muestra un nivel bajo para el

desarrollo de su desempefio laboral del Programa Juntos.
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3.1.2. Presentacion de las dimensiones por items agrupados de la variable
independiente

Tabla b

Nivel de la dimensién competencias cognitivas

item Frecuencia Porcentaje aP(?J;eur}gi
Alto 10 29,4% 29,4%
Medio 8 23,5% 52,9%
Bajo 16 47 1% 100,0%
Total 34 100,0
Figura 3

Nivel de la dimensién competencias cognitivas

Nota Segun los resultados alcanzados se encontraron que, los trabajadores encuestados el
47,1% muestran un nivel bajo, mientras que un 29,4% tienen un nivel alto para el nivel de

conocimientos de la dimension competencias cognitivas para el perfil de puestos.
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Tabla 6

Nivel de la dimensién competencias procedimentales

item Frecuencia Porcentaje
Alto 7 20,6%
Medio 9 26,5%
Bajo 18 52,9%
Total 34 100,0%
Figura 4

Nivel de la dimensién competencias procedimentales

Nota: Segun los resultados alcanzados se encontré que, los trabajadores encuestados un
52,9% muestra un nivel bajo, mientras que un 26,5% muestra un nivel medio en cuanto a
nivel de habilidades de la dimensién competencias procedimentales para la variable perfil

de puestos.
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Tabla 7

Nivel de la dimensién competencias interpersonales.

item Frecuencia Porcentaje
Alto 10 29,4%
Medio 4 11,8%
Bajo 20 58,8%
Total 34 100,0%
Figura 5

Nivel de la dimensidn competencias interpersonales

Nota: Segun los resultados alcanzados se encontré que, los trabajadores encuestados un
58,8% muestra un nivel medio, mientras que un 29,4% muestra un nivel alto en cuanto a
nivel de actitudes en la dimensién competencias interpersonales para la variable perfil de

puestos.
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3.1.2. Presentacion de las dimensiones por items agrupados de la variable
dependiente

Tabla 8

Nivel de la dimensién desempefio de la tarea.

item Frecuencia Porcentaje
Alto 8 23,5%
Medio 16 47,1%
Bajo 10 29,4%
Total 34 100,0%
Figura 6

Nivel de la dimension desempefio de la tarea.

Nota: Segun los resultados alcanzados se encontré que, los trabajadores encuestados un
47,1% muestra un nivel medio, mientras que un 29,4% muestra un nivel bajo en cuanto al
nivel de cumplimiento de tarea de la dimension desempefio de la tarea para el desempefio

laboral.
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Tabla 9:

Nivel de la dimensién desempefio contextual.

item Frecuencia Porcentaje
Alto 6 17,6%
Medio 14 41,2%
Bajo 14 41,2%
Total 34 100,0%
Figura 7

Nivel de la dimensién desempefio contextual.

Nota: Segun los resultados alcanzados se encontré que, los trabajadores encuestados un
41,2% muestra un nivel bajo y nivel medio, mientras que el 17,6% encuentra un nivel alto en
cuanto al nivel de compromiso en la dimension desempefio contextual para el desempefio

laboral.
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Tabla 10

Nivel de la dimension desempefio adaptativo.

item Frecuencia Porcentaje
Alto 6 17,6%
Medio 17 50,0%
Bajo 11 32,4%
Total 34 100,0%
Figura 8

Nivel de la dimensién desempefio adaptativo.

Nota: Segun los resultados alcanzados se encontré que, los trabajadores encuestados un
50% muestra nivel medio, mientras que el 32,.4% muestra un nivel bajo en cuanto al nivel

de adaptacion para la dimension desempefio adaptativo del desempefio laboral.
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Para el analisis estadistico se empleé la prueba de normalidad para el perfil de puestos y
desempefio laboral, y para las dimensiones de la primera variable de igual forma, se
obtuvieron resultados que permitieron seleccionar la prueba de correlacion el estadistico

Shapiro-Wilk.

Las pruebas de correlacion que se aplicaron, emplearon valores referenciados para el 95%
(0.95) de significancia, posteriormente ejecutar Rho de Spearman, lo que conllevo a

conocer la relacion.

El objetivo general ejecutado, llevé a buscar determinar si el perfil de puestos se relaciona
con el desemperfio laboral de cargos ocupados por los trabajadores del programa juntos,

para ello inicia con la prueba de normalidad.

La prueba de normalidad de la variable “Perfil de Puestos” y la variable “Desempefio

Laboral” muestra los resultados mediante las siguientes hipétesis
e Hipétesis nula HO: Los datos tienen una distribucién normal.
e Hipotesis alterna H1: Los datos no tienen una distribucion normal.

Se aplicé un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% para la prueba de
normalidad, donde el p -valor referencial es 0.05. Se acepta la hipétesis nula cuando el p-
valor > 0.05 y rechaza la nula cuando el p-valor < 0.05 segun el criterio de decision; en la
tabla 11 se aprecia un valor de significancia de 0.000 para el perfil de puestos y el

desempefio laboral.
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Tabla 11

Normalidad de las variables Perfil de Puestos y Desempefio Laboral

. Shapiro-Wilk
Variables Statistic df Sig.
Perfil de Puestos ,850 34 ,000
Desempeifio Laboral 714 34 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Nota: La prueba de Shapiro-Wilk pudo trabajarse, debido a que contemplé para el presente
estudio una muestra menor a 50, para cuando la muestra es pequefa el estadistico
recomendable es la de Shapiro - Wilk. Como observamos el p-valor o significancia es 0.000
< 0.05 lo cual decimos que la distribucién de los datos no tiene una distribucién normal,
siendo el coeficiente de correlacibn Rho de Spearman a ser utilizado y esta fundamenta en
la estadistica no paramétrica.

El planteamiento de las siguientes hipotesis se realiz6 de acuerdo a la prueba de
correlacion:

H1: Si hay relacién entre el perfil de puestos y el desempefio laboral de los cargos
ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui, 2023.

HO: No hay relacién entre el perfil de puestos y el desempenfio laboral de los cargos
ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui, 2023.

Se acepta la hip6tesis nula cuando el p-valor > 0.05 y rechaza la nula cuando el p-valor <
0.05 de acuerdo al criterio de decision.

El resultado de la prueba de relacion entre el “Perfil de Puestos” y el “Desempefio Laboral”
muestra la significancia = 0.000, esto es menor a 0.05, lo que demuestra que si hay relacion

para las dos variables (ver tabla 12).
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Tabla 12

Prueba de Rho de Spearman entre el Perfil de Puestos y Desempefio Laboral

Total de la
Total de la .
) . variable
Prueba variable perfil N
desempefio
de puestos
laboral
Spearman's rho Total, de la Coeficiente de 1,000 ,695™
variable perfil de correlacion
puestos Sig. (bilateral) ,000
N 34 34
Total, de la Coeficiente de ,695" 1,000
variable correlacion
desempefio Sig. (bilateral) ,000 :
laboral N 34 34

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

Nota: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman dio un resultado de 0.695, vale decir

gue se relacionan en un 69,5% lo que indica que las variables tienen un nivel positivo alto;

lo que indica que el Perfil de Puestos es directamente proporcional al Desempefo Laboral;

esto es que a medida que mejora el perfil de puestos mejor sera el desempefio laboral.

Al analizar la ejecucion del objetivo especifico 1 sobre las competencias cognitivas si se

relacion con el desempefio laboral de los cargos ocupados por los trabajadores del

Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui 2023, iniciamos con la

prueba de normalidad; los resultados mostrados de la prueba de normalidad del

“‘Desempeno Laboral” y la dimensién “Competencias Cognitivas” definimos las siguientes

hipétesis.

e Hipotesis nula HO: Los datos siguen una distribucion normal.

¢ Hipdtesis alterna H1: Los datos no siguen una distribucién normal.

Se empled un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% para la prueba de

normalidad, dio un valor de 0.000 de significancia para la variable y dimensién, mostrando

un menor de 0.05 al valor de significancia, como se muestra en la tabla 13.
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Tabla 13:

Prueba de Rho de Spearman entre la dimension Competencias Cognitivas y Desempefio

Laboral
Perfil de Puestos-D1 Desempefio
Prueba Competencias P
L Laboral
Cognitivas
Spearman's Perfil de Puestos-D1 Coeficiente de
Competencias correlacion 1,000 730
rho Cognitivas Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
Desemperio Laboral Coeﬁuente de 730 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: EIl coeficiente de correlacibon Rho de Spearman dio un resultado de 0,730, se
relacionan en un 73,0% es decir la variable desempefio laboral y la dimension competencias
cognitivas en un nivel positivo alto; recalcar que las competencias cognitivas son
directamente proporcionales al desempefio laboral; quiere decir que a medida que mejora
las competencias cognitivas mejor sera el desempefio laboral.
Al analizar la ejecucion del objetivo especifico 2, acerca de las competencias
procedimentales si se relaciona con el desempefio laboral de los cargos ocupados por los
trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui 2023, se
comienza con la prueba de normalidad de la variable “Desempefno Laboral” y la dimensién
“Competencias procedimentales” para ello se plantean las siguientes hipétesis.

e Hipotesis nula HO: Los datos siguen una distribucion normal.

e Hipétesis alterna H1: Los datos no siguen una distribucién normal.
Se empled un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% para la prueba de
normalidad, dio un valor de significancia de 0.000 para la variable y dimension el resultado,

siendo el valor de significancia de 0.05, es decir menor, como se muestra en la tabla 14.
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Tabla 14
Prueba de Rho de Spearman entre la dimension Competencias procedimentales y

Desemperio Laboral

Perfil de
Prueba Puestos-D2 Desempefio
Competencias Laboral
Procedimentales
Spearman's  Perfil de Puestos-D2 Coeficiente de correlacion 1,000 ,624
rho Competencias Sig. (bilateral) . ,000
Procedimentales N 34 34
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 624 1,000
Sig. (bilateral) 000 .
N 34 34

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

Nota: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman dio un resultado de 0,624, lo que
quiere decir que se relacionan en un 62,4% en un nivel positivo alto una variable y la
dimensién; en otras palabras, las competencias procedimentales son directamente
proporcionales al desempefio laboral; quiere decir que a medida que mejora las
competencias procedimentales mejor sera el desempefio laboral.
Al analizar la ejecucion del objetivo especifico 3, sobre las competencias interpersonales si
se relaciona con el desempefio laboral de los cargos ocupados por los trabajadores del
Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui 2023, iniciamos con la
prueba de normalidad; para la variable “Desempefo Laboral”’ y la dimensién “Competencias
interpersonales”, para dichos resultados de la prueba de normalidad se plantean las
siguientes hipotesis.

e Hipotesis nula HO: Los datos siguen una distribucion normal.

e Hipdtesis alterna H1: Los datos no siguen una distribucién normal.
Se empled un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% para la prueba de
normalidad, dio un valor de significancia de 0.000 para la variable y dimension el resultado,

es decir menor al valor de significancia de 0.05, como se muestra en la tabla 15.
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Tabla 15
Prueba de Rho de Spearman entre la dimension Competencias procedimentales y

Desemperio Laboral

Perfil de
Prueba Puestos-D3 Desempefio
Competencias Laboral
Interpersonales
Spearman's  Perfil de Puestos-D3 Coeficiente de correlacion 1,000 ,651
rho Competencias Sig. (bilateral) . ,000
Interpersonales N 34 34
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 651 1,000
Sig. (bilateral) 000 _
N 34 34

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

Nota: EIl coeficiente de correlacibon Rho de Spearman dio un resultado de 0,651, se
relacionan en un 65,1% en un nivel positivo alto lo que quiere decir que una variable y la
dimensién; en otras palabras, las competencias interpersonales son directamente
proporcional al desempefio laboral; quiere decir que a medida que mejora las competencias
interpersonales serd mucho mejor el desempenio laboral.
Al analizar la ejecucion del objetivo especifico 4, sobre las dimensiones del perfil de puestos
si se relaciona con las dimensiones con el desempefio laboral de los cargos ocupados por
los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui 2023,
parte de la prueba de normalidad de las dimensiones de la variable “Perfil de Puestos” y la
dimensién de la variable de la “Desempefio Laboral”; para los resultados de la prueba de
normalidad se plantean las siguientes hipotesis.

e Hipdtesis nula HO: Los datos siguen una distribucién normal.

e Hipotesis alterna H1: Los datos no siguen una distribucién normal.
Se empled un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% para la prueba de
normalidad, dio un valor de significancia de 0.000 para la variable y dimension el resultado,

es decir menor al valor de significancia de 0.05, como se muestra en la tabla 16.
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Tabla 16

Prueba de Rho de Spearman entre las dimensiones del perfil de puestos y las dimensiones

del Desemperio Laboral

Perfil de Perfil de Perfil de Desempefio Desempefio Desempefio
Puestos-D1 Puestos-D2 Puestos-D3 Laboral-D1 Laboral-D2 Laboral-D3
Prueba . . . ~ ~ .
Competencias Competencias Competencias Desempefio Desempefio Desempefio
Cognitivas Procedimentales Interpersonales delLaTarea Contextual Adaptativo
Rho de Perfil de Puestos-  Coeficiente
Spearman D1 Competencias de 1,000 ,842" ,869™ ,650™ ,612” AT
Cognitivas correlacion
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)
N 34 34 34 34 34 34
Perfil de Puestos-  Coeficiente
D2 Competencias de ,842™ 1,000 , 7407 ,499™ ,600™ 737"
Procedimentales correlacion
Sig. 0,000 0,000 0,003 0,000 0,000
(bilateral)
N 34 34 34 34 34 34
Perfil de Puestos-  Coeficiente
D3 Competencias de ,869™ ,740™ 1,000 ,655™ 475" ,604™
Interpersonales correlacion
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,005 0,000
(bilateral)
N 34 34 34 34 34 34
Desempefio Coeficiente
Laboral-D1 de ,650™ ,499™ ,655™ 1,000 ,539™ ,619”
Desempefio de La correlacion
Tarea Sig. 0,000 0,003 0,000 0,001 0,000
(bilateral)
N 34 34 34 34 34 34
Desempefio Coeficiente
Laboral-D2 de ,612™ ,600™ 475" ,539™ 1,000 763"
Desempefio correlacion
Contextual Sig. 0,000 0,000 0,005 0,001 0,000
(bilateral)
N 34 34 34 34 34 34
Desempefio Coeficiente
Laboral-D3 de 74T 737" ,604™ ,619™ 763" 1,000
Desempefio correlacion
Adaptativo Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)
N 34 34 34 34 34 34

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

Nota: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman en la dimension de las competencias

cognitivas del perfil de puestos y la dimensién desempefio adaptativo del desempefio

laboral dio un resultado de 0,747, lo que quiere decir que la dimension 1 del perfil de

puestos y la dimension 3 del desempefio laboral estan relacionadas en un 74,7% en un

nivel positivo alto; en otras palabras, las Competencias cognitivas es directamente

proporcional al desempefio adaptativo; o que quiere decir que a medida que mejora las

competencias cognitivas mejor sera el desempefio adaptativo.

A su vez, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman en la dimension de las

competencias procedimentales del perfil de puestos y la dimension desempefio adaptativo
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del desempefio laboral da un resultado de 0,737, lo que quiere decir que la dimensién 2 del
perfil de puestos y la dimension 3 del desempefio laboral estan relacionadas en un 73,7%
en un nivel positivo alto; las Competencias procedimentales es directamente proporcional al
desempefio adaptativo; quiere decir que a medida que mejora las competencias
procedimentales mejor sera el desempefio adaptativo.

Finalmente, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman en la dimension de las
competencias interpersonales del perfil de puestos y la dimension desempefio de la tarea
del desempefio laboral dio como resultado 0,655, lo que quiere decir que la dimensién 3 del
perfil de puestos y la dimensién 1 del desempefio de la tarea estan relacionadas en un
66,5% en un nivel positivo alto; las Competencias interpersonales es directamente
proporcional al desempefio de la tarea; quiere decir que a medida que mejora las

competencias interpersonales mejor sera el desempefio de la tarea.

3.2. Discusion de resultados

Determinar la relacion entre el perfil de puestos y el desempefio laboral
de los cargos ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad
Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.

Segun los resultados alcanzados de la Tabla 13, se alcanz6 un coeficiente de
correlacion de 0.695 aplicando la prueba estadistica Rho de Spearman, el cual indica que
existe relacion significativa para el perfil de puesto y el desempefio laboral, donde se acepta
la hip6tesis H1 y se rechaza la hipétesis HO.

Por lo tanto, se puede deducir que si el perfil de puesto mejora el desempefio laboral
tendrd una mejora significativa, los resultados de la presente investigacion cuestionan con
los descubrimientos de la investigacion del autor Garcia (2017) quien mediante la aplicacion
de la prueba de chi cuadrado concluye que no existe relacion entre el perfil de puesto y el
desempefio laboral en una institucién puablica y también del autor Boulanger (2015)
encuentra en su investigacion que los perfiles de puestos, con poco analisis de puestos no

permiten un desempefio laboral adecuado.
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Determinar si las competencias cognitivas se relacionan con el
desempeiio laboral de los cargos ocupados por los trabajadores del Programa
Juntos, Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.

Segun los resultados alcanzados de la Tabla 14, de la dimension de las
competencias cognitivas del perfil de puestos, la dimensién competencias procedimentales,
muestra la relacion que tiene con la variable desempefio laboral en un 0,730 ante la
aplicacion de la prueba estadistica Rho de Spearman. Es decir, que, si cuentan con el
conocimiento del perfil de puesto los trabajadores del Programa Juntos para poder
desarrollar un buen desempefio laboral, un perfil de puesto ayuda a garantizar un
rendimiento efectivo y proporciona una guia clara de todo lo que implica la posicion, sus
requisitos y resultados esperados. Las descripciones de puestos estan sujetas a cambios y
cambios constantes debido a la naturaleza del entorno en las organizaciones y empresas.
Los cambios organizacionales como la reestructuracion, el crecimiento, los recortes y las
reasignaciones tienen un impacto directo en las descripciones de los puestos. Es importante
saber como los cambios afectan las relaciones entre los puestos y ayudan a identificar
posibles superposiciones o brechas entre los trabajos. La evaluacion periédica del nivel del
trabajo es importante al decidir sobre el nivel de pago. Los autores Guanilo y Morales (2017)
encuentran en su investigacion que los perfiles de puestos se ajustan a los requerimientos
de los colaboradores de una institucion financiera.

Determinar si las competencias procedimentales se relacionan con el
desempefio laboral de los cargos ocupados por los trabajadores del Programa
Juntos, Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023

Segun los resultados alcanzados de la Tabla 15 la dimension de las competencias
procedimentales de la variable perfil de puestos con la variable desempefio laboral en un
0,624 muestran una relacion al aplicar la prueba estadistica Rho de Spearman, para
Helleriegel (2013) un perfil de puesto es una declaracion escrita que explica el propdsito,
alcance, deberes y responsabilidades de un trabajo especifico. Se prepara en base al

andlisis de trabajo para uso interno dentro de la empresa y uso externo para atraer la
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atencion de personas externas a la empresa. Los perfiles de puestos pueden usarse como
una hoja de ruta para el reclutamiento, seleccibn y orientaciébn. También son los
componentes basicos utilizados en la evaluacién del desemperio, la planificacion de la
sucesion, el entrenamiento, la capacitacion y la compensacién. La dimensién competencias
procedimentales de acuerdo a Robbins y Coulter (2013) permiten conocer un contexto
determinado; permite construir una estructura determinada de los proyectos, ejecutar para
establecidos sistemas tecnoldgicos, alistar un control, creando nuevas estrategias de
proteccion judicial para un determinado usuario, etc. Los trabajadores del programa juntos
cumplen con las habilidades abarcados por el perfil de puestos por lo que pueden realizar

un buen desempefio laboral.

Determinar si las competencias interpersonales se relacionan con
el desempeiio laboral de los cargos ocupados por los trabajadores del

Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.

Segun los resultados alcanzados de la Tabla 16, la relacion de la dimensién
competencias interpersonales y el desempefio laboral es de 0,651 segun la Prueba de Rho
de Spearman. Relnen un nivel de actitudes de acorde al perfil de puestos de la institucién
los trabajadores del programa juntos. De acuerdo con Alles (2012) el desempefio laboral
debe considerarse como un concepto multidimensional. Se puede distinguir entre una
perspectiva del proceso (actitudes y comportamiento) y una perspectiva de resultado del
rendimiento laboral en un nivel mas basico. El aspecto conductual esta referido a que las
personas hacen en el trabajo, la accién en si misma. Abarca un comportamiento especifico
el desempefio laboral (mencionar, conversaciones para realizar ventas a los clientes,
ensefilanza de estadistica a estudiantes para pregrado, programacion de programas,
ensambladura de fragmentos de un producto). Estos conceptos envuelven que solo las
gestiones pueden escalarse (contar) son consideradas en el desempefio laboral. Este
concepto de desempefio laboral escribe abiertamente el comportamiento para obtener los

objetivos, quiere decir que, que la organizacién contrata al empleado para que tenga un
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buen desempefio y un buen comportamiento. Los autores Quijano y Silva (2016)
encontraron que el nivel de desempefio laboral es adecuado, esto es porque las
competencias de los perfiles de puestos estan ajustadas a las competencias que presentan

los colaboradores.

Determinar las relaciones existentes para las dimensiones de los
puestos de trabajo y el desempefio laboral de los trabajadores del Programa

Juntos, Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.

Al visualizar la Tabla 17, se puede apreciar una fuerte relacion entre la dimension
competencias cognitivas y desempefio adaptativo, quiere decir en cuanto mas conocimiento
tenga el trabajador sobre el perfil de puestos mejor se adaptara a su puesto de trabajo. Otra
relacién fuerte se da entre la dimension competencias procedimentales y la dimension
desempefio adaptativo, esto equivale a cuantas mas habilidades demuestre el trabajador se
adaptara mejor a su centro laboral. Finalmente puede observarse una fuerte relacion entre
la dimensidon competencias interpersonales y la dimension desempefio de la tarea,
detallando que las actitudes de cada trabajador conllevaran a que cumplan la tarea
encomendada por la institucién. Al respecto Alles (2012) explica que a menudo no puede
ser suficiente para lograr el cumplimiento de los requisitos formales del trabajo, uno debe ir
mas alla de lo que se requiere formalmente. El autor Ardiles (2019) evidencia que las

competencias blandas permiten encontrar un mejor desempefio laboral.
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3.3. Aporte cientifico

PROPUESTA DE PERFIL DE PUESTOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS CARGOS OCUPADOS POR LOS TRABAJADORES DEL
PROGRAMA JUNTOS, UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS - CONDORCANQUI,
2023

3.3.1. Introduccién

La presente propuesta esta basada para mejorar los perfiles de puestos, y estos
puedan contemplar una estructura coherente con respecto a las competencias de gestion
moderna, las mismas que se encuentran orientadas a mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores en todos los niveles. Los perfiles de puestos basados en competencias, se
orientan a garantizar, antes de la contratacién de los trabajadores, se encuentran pasando
un proceso de seleccion acredite con las competencias necesarias que conlleve a realizar
un trabajo de mayor virtud dentro de la organizacion.

El aporte de la propuesta est4 basado en una sucesion de formatos, y documentos
gue se enfocan en normar los requisitos, requerimientos, conocimientos y competencias
gue deben tener los perfiles de puestos. La propuesta esta en gestionar un proceso de
seleccién adecuado a través de un formato de perfil de puestos, que se oriente a encontrar
personas ideales para la organizacién, ademas la propuesta también muestra indicadores
necesarios de los trabajadores para poder evaluar el desempefio a través de competencias.

3.3.2. Objetivo general de la propuesta de investigacién

Disefiar y mejorar los perfiles de puestos para lograr un buen desempenio laboral de
los cargos ocupados por cada trabajador del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas
- Condorcanqui, 2023.

3.3.3. Objetivos especificos

Elaborar y estandarizar el perfil de puestos.

Elaborar perfiles de puestos basados en competencias que permitan conocer de los
trabajadores el desempefio laboral.

Implementar indicadores para medir el desempefio de los trabajadores.

3.3.4. Estrategias
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Objetivo especifico 1: Elaborar y estandarizar un modelo de perfil de puestos.

Actividades

Propuesta de elaboracién de Perfil de Puestos para el Programa Juntos de la Unidad
Territorial Amazonas-Condorcanqui de acuerdo a su estructura organica.

Generalizar los requerimientos y atraer al mejor talento de acorde a la realidad del
Programa Juntos de la Unidad Territorial Amazonas-Condorcanqui y a su estructura
orgénica

Captar y mantener a los mejores perfiles seleccionados, donde los objetivos con las
labores realizadas deben estar relacionadas y evitar problemas por falta de

conocimiento en responsabilidades.

PROPUESTA DE PERFIL DE PUESTOS

1. Nombre del Puesto: Nombre de la Oficina u area de la Entidad.

2. Dependencia jerarquica: Nombre de la Oficina a la que pertenece.

3. Ubicacién: Departamento donde esta ubicado.

4. Objetivo del Puesto: Detalla brevemente y clara el propésito del puesto dentro de la

institucion.

5. Responsabilidades y Funciones: Detallar las tareas

v

v

v

v

v

Coordinacion

Desarrollo

Gestionar las relaciones con otras oficinas

Monitorear

Analizar

6. Requisitos del perfil de postulante: Se describe

v

v

Educacion
Experiencia
Conocimientos Técnicos

Habilidades
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v/ Comunicacion
v' Capacidad de gestion
v Idiomas (si es aplicable)

7. Competencias clave: Se describe

v Liderazgo

v Negociacion
v Capacidades
v Orientar

8. Condiciones Laborales: Se especifica las condiciones en las que se llevara a cabo el

trabajo.

9. Posibilidades de Desarrollo: Descripcion de las oportunidades de crecimiento profesional

dentro de la entidad.

ORGANIGRAMA DEL PROGRAMA JUNTOS UTT AMAZONAS - CONDORCANQUI

Puestos
(21) Coord mador(a) de Unided Tertoriak =
( ©CO3-1) ‘> Posicicr
(21} Analisfa Técnico Terr'rﬁvriﬂﬁ ( {21} Apoyo Admii nistrative
{Co2-23 | L {CC1-2}

omunicaciones ¥y Relacio

( 21} Analista de j ‘( 21} Chofer {CO1-2} )
c nes

Socialen (CO2-1}
izl £

(21} Operador{a} de Orienta cion
s Atencion al Usuario
(CO1-3)

{21} Anaksta de Adminiatracion
{coz1) (21) Operador de Gestion de la
- ntormacikdn

(CO1-3)

{127} Supervisor Zomwal
{CO2-1}

{1366) Operadorfe} de

Qeglion local {S01-33

Nota: Informacién extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad.
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Perfil de Puesto: Coordinador del Programa Juntos.

|

FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

[DENTIEICACION DEL PUESTQ

Crgana

Unidad Orgdnica

Unidad Foncional

Mivel orgenizacional

Grupo de servidares civiles
Familia de puestos

Ral

Nivel f categorfa

Puesto Tipo

Subnivelf subrategoria
Nombre del puesto

Cadigo del puesta

N" de posiciones del puesio
Cadigo de posiriones
Depandenda jerarquica lineal
Depandencia funcional

Gupo de servidores al que
reporta

N° de posiciones a su cargo

Mo Aplica

Mo Aplica

Unidades Terrtorlales

Prograrna f Proyecto

Servidor de Actividades Complementarias

Administracidn interna e Implementacién de Programas y Provectos

Implemertaddn de programas y provectos especiales

€03 Coordinador

003030207 -Coordinador/Especialista de Desarrollo social - Prestacion enprogramas y proyectos especiales

031

Coordinador{a) de Unidad Territarial

COU302128

21

CCO302128 - 0001 AL 0021

Directar(a) Ejecutivoia)

No aplica

Directivo Piblico

1630

COORDINACICNES PRINCIPALES

Coordinaciones Internas:

Todas 1a Unidades del Programa y dependencias del programa

Grupo de servidores civiles con quien coordina [mercar con un ospo |

Funcionzrios pﬁme

Dimuivo:‘:, Servidores del:l
pitlicos| Carrera

Servidores de actividades x
comelementarias

Coordinaciones Externas:

[Jrreners
[Jswcamsern

Técnica Bdsica
(L6 2afos)

D'récn'-ca Superior
(3 6 4 aligs)

[ Jursversiana

Locales, empresas privadas y O No Guber 1

FORNLAC(&N ACADEMICA

A) Nivel Educativo B) Grado{s)/si iG dé v carrerafespecizlidad requeridas €) éColegiatura?
incormplets Cornpleta DE&resado{a] Eeachllter I:IMMa}Llundam 50 D No E

D) ¢Habilitacién
profesional?

SIDNoE

1 [
[

O O

Administracién, ingenieria industrial, Ciencias Saciales o Humanas o
afines por la formacisn.

[mestris [ Jeaessco

EIGrnda

S U e -
e

CONOCIMIENTOS

A) Conocimientos Téonicos principales requeridos para el puesto (No se reguiere sustentar con documenias)

Gestidn Plblica Polfticas PUblicas o sistemas administratives ¢ afines a la funcidn yfo materia.

B} Cursos y programas de especializacién requerides y sustentados con documentos:

Curso en Gestion PUblica o Gestidn Social o Sistemas Administrativos de Sector Pdhlico o afines a ka funcién y/o materia. (20 horas acumuledas)

<) C ut de Ofimdtica e Id /Dial .

OFIMATICA Nivel de dominio IDIOMAS Nivel de dominio

Mo Aplica Basico Intermedic Avanzado DIALECTO Ha Apfica Basico Imermedic Avanzado

Procesador de textos Inglés X
Hojas de cilculo Guechua X
Programa da presentaciones x Otras {Especificar) X
Otres (Especificar) X (Ctros {Especificar) X
Orras (Especificar) Clservaciones.-
Otres (s pecificar) X

Nota: Informacién extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad.
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Propuesta: En el caso para Coordinador de La Unidad Territorial del Programa Juntos en la
Formacion Académica de la Seccion B por la naturaleza del Puesto, deberia considerarse la
obligatoriedad de la colegiatura y la habilitacion para ejercer la profesién formalmente por la
existencia de los colegios profesionales en el Pera.

Asimismo, debe incluirse Diplomado, especializacion o curso acerca de la Ley de
Contrataciones del Estado y en Recursos Humanos. Ademas, la zona donde se encuentra
ubicado la institucioén, debe tomarse en cuenta el idioma ya que existen dos lenguas nativas
como el awajun y el wampis por lo que el postulante deberia poseer como minimo el nivel
bésico del idioma.

Perfil de Puesto: Analista Territorial del Programa Juntos

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Ocgano Mo Aglica

Unidad rginica _Jq_.,:,;};;“—m S S

Unidad Funcional Unid:l!esTl:niI;:;iales

Nivel organizacicnal Programa § Proyecto . -

Grupc de servidores civiles Servidor de Actividades Complementarias

Familla de puestos :dml. dn interna e de Programas y Froyectos

Aol ;npa:men;mciﬁn de programasy pr.o;tos especiales o

Mivel [ categoria €02 Analista

Puesto Tipo COIOSCQD;-AnaIi-m de Du;rulbscdal - Pr enp Vprony

Subnivel/ subcategoria CO2-2 o

Nombre del puesto M;ill Técnico T=r;wr; - .
Codigo del puests 60036213.97 777777777777777777 T T
N* de posiciones del puesto n T

Cdadigo de posiciones zﬂmu.zus - 0601 AL D021

Dependencia jerdrquica lineal Coordinader(a} de Unidad Territorial

Dependeancia funcional Mo aplica

Gupo de servidores al que

Servidor de Actividades Complementartas
reporta

N* de posiciones a su cargo Na Aplica

FORRLAC{ON ACADENMICA

A) Mivel Educativa B) Grado{s}/situacitn académica y carrerafesperizlidad requeridos €} ¢Colegiatura?

imcompleta Cornpleta Dwesaﬂo(a) Esachllﬁer l:lmulnlumnclam 51 !:I No E
R e I
[Joocmeres [ ] .

D) ¢Habilitacidn
Administracion, ingenieria industrial, Ciencias Saciales o Humanas profesianal?

efines por la formacisn. 5 D No 7;}

w1 L | e e [ Joree

e R T |
T e W [ Jome
Elum“mum l_J ]_T_! |uu aplica o N ]

CONOCIMIENTOS

A) Conocimientos Técnicos principales requeridos para el puesto (No se requiese sustentar con docurnemntas) :

Gestldn Plblica Pollticas o £ o aftnes a la funddn yfo materia. ]

B} Cursos y programas de es ializacién requerdas y sustentados con documentos:

Curso en Gestidn PUblica o Gestion Social o Sistemnas Administrativos de Sactor Pihlico o afines a ks fundén y/o materia. (20 heras acumuledas) l

€) Conadimientos de Ofimdtica e Idlomas/Dialectos e N
P — Hrvel de gomimo IDIOMAS ¢ Nivel de dominio
Ho Apiica B3sico [ imermedic | Avanzads DIALECTC | Moapiica Bésico Iimermedic | Avanzado
Procesador de textos X | [ I x
Hojas de célouls P Guechua | X
Programa da prasentacionss X Gtros {Especificar) x
Otres (Especificar) X itros (Espaci fcar) x
Otress (Especificar) X Cbservaciones.- I
Ortros (Especificary X
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Nota: Informacién extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad.

Propuesta: En el caso para Analista Territorial de La Unidad Territorial del Programa Juntos
en la Formacién Académica de la Seccién B, deberia considerarse como requisito minimo
licenciatura por la misma responsabilidad del puesto, la obligatoriedad de la colegiatura y la
habilitacion deberia ser parte del perfil por la existencia de los diferentes colegios
profesionales en el Peru.

Deberia incluirse por la zona donde esté la institucion, debe tomarse en cuenta el idioma ya
gue existen dos lenguas nativas como el awajun y el wampis por lo que el postulante

deberia tener nivel basico del idioma.

Perfil de Puesto: Asistencia Administrativa y Secretarial del Programa Juntos

FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

firgano No Aplica B
Uriidad Orgdnica ;c;mltta -
Unidad Funciona nicages Teroriales o -
Nivel organizacional Programa / Proyecto

Grupo de servidares civiles Servidor de Actividades Complementarias

Asistencia y dpoyo

Familia de puestos

Rel Asistencia ad"_nm;iﬂ:a;secrem al B
Nivel / cotegoria to1 Funcinn;s dé apoye administrative o B
Puesto Tipo ﬁzom - Apoy Administrativo B
Subnivel/ subcategoria EO 12

Nombre del puesto Apoyo Admlnistrativo de las Unidades Terrltarlales

Codigo del puesta C0OD201130

N* de posiciones del pueste
Codigo de posiciones
Degendencia jerdrgquica lineal

Dependencia funcional

fiupa de servidores al que
renorta
N* de posiclones a su cargo

n

C00201130 - 0001 AL 0021

Coordinador{aj de Unidad Territorial

Mo aplica

Servidor de Actividades Complementanas

No Aplica



FORMACION ACADEMICA

A) Nivel Educativo !B} Grado{s)/situacién académica y carrera/especialidad requeridos C} {Colegiatura?
I R

I o o - — — |
: incompleia Completa ‘ EEyesado(a! Dﬁathilcr Dﬂtulaﬂicmhtura Si | WNO! K_E

[ [] |
[ []

Técnica basica o secundaria con certificada de formacion en D) ¢ Habtlitacion
secretarlado, asistencia de gerencia, asistencia administrativa, \profesional?

asistencia de oficina o afines par |3 formacién, . L e | i
iN X :
H i | No } i

[ &1 0

Tenimbdsic | | [.1 | [ - l o [

162 8703 , Maestria [ Egresado iGrado i
i 'No aplica

D Técnica Superior - ‘
13 ¢ 4aios) S B S — i
(e - | 1 i
‘ I Dartorado D Egresado ] i Grado i
DUnimi:aria EI D i Noaplica : ! |

CONOCIMIENTOS
A} Conocimientos Técnicos principales requeridos para el puesto {No se requlere sustentar con documentes):
Agistencia administrative o secretariado !

Bl Curses y programas de espacializacion requeridos y sustentados con documentos:
N aplica

) Conocimientos de Gfimética e (diomas/Dizlectos

—— B " Hivel de dominio T niomas/ Nivel de dominio |
i No Aplica Bésico Imermedio | Avanzado DIALECTO Na Aplica Basico Intermedic I Avanzado |
IPracasador de tevios X Inghés X
Heojss de ciledlo i X Quechus X !
Programa e presentaciones X Otros {Especifiear) X
Crers (Esperificar] X Otros {Especificar) X
Otros (Especificar) Ohsenaciones.-
Otros (Especificar]
EXPERIENCIA
Experiencla general

Indique el tiempa total de experiencia lzboral; ya sea en el sector pitblico o privado.

il afio

Nota: Informacién extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad.

Propuesta: En el caso para Asistencia Administrativa y Secretarial del Programa Juntos de
La Unidad Territorial del Programa Juntos en la Formacion Académica de la Seccion B,
deberia considerarse como requisito minimo Titulada Superior Técnica por la misma
responsabilidad del puesto en redaccién de los documentos y otros.

Deberia incluirse por la zona donde esté la institucion el idioma ya sea awajun o wampis por

lo que él (la) postulante deberia tener nivel basico del idioma o residente de la misma zona.
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Perfil de Puesto: Chofer del Programa Juntos.

FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Organe

Unidad Orgdnica

Unidad Funcional

Nived organizacional

Grupa de servidores Clviles
Familia de puesios

Rol

Nivel { categoria

Puesto Tipo

Subnivel/ subcategonia
Nembre de! puesto
Cadigo del puesto

N* de positiones del puesta
Cadigo de posiciones
Dependencia jerérquica lineal

Dependenda funcional
Gupo de servidores al que
reporta

N* de posiclones a su carge

EORMACION ACADEMICA

Mo Aplica

Unidades Teritoriales

Mo Aplica

Programa / Proyecto

Servidor de Actividades Complementarias

Gperadores de prestacian y entrega de bienes y Servicios, Operadores de senicios para la gestion mstitugonal; mantenimiento y

Operadores de servicios para la gestian institucional

{01 Operador de gestion institucional

C01010212 - Operador de conducddn vehicuiar o chofer

Co1-2

Chofer de las Unidades Territoriales

CO0102131

21

CO102131 - 0001 ALOD2E

Coordinadar{a) de Unidad Territorial

No aplica

Servidor de Actividades Complementarias

No Aplica

Aj Nivel Educativo

H
B) Grado(s)/situacién académica y carrera/especialidad requeridos £} (Colegiatura?

Incomgleta

"f_é;i:i gasica |
[1 8 2 afins) i

Completa E’Egresado[a} Elﬁa:hilier DTfmin,‘Li:end:!tura sl E_- ,END X

No aplica ’ Dj éHabilitacién
profesional?

Si HNOE

1
[E!rcsl do i_ Grado

U O U kO
L]

o aplica
I:ITécnira Superior
13 & 4 afios)
Dﬂlxtwadn l }E,gresa do | fGrado
Duiversitam I:’ No aplica ) j ‘
CONCCIMIENTOS

A) Conecimientas Técnlcos principales requeridos para el puesto (No se requiere sustentar con documentos):

|Mecénica autometriz basica; Primeros auxilios

B) Cursosy programas de especializacidn requeridos y sustentados con documentos:

‘INQ aplica

<) Conocimientos de Ofimdtica e idiomas/Dialectas

p—— Nivel de dominia IDIOMAS /| Nivel de dominio
Ne Aplica Basico Intermedio | Avanrado DIALECTO Mo Aplica Bisico intermedio | Avanzado

Procesador de Lextos X Inglds x
Hojes de calcula x Quechua X
{Programa d= prasentaciones X Ctros (Especificar) x
Otros (Especiilcar) Oiros (Especificar) X
Otros (EspecHicar) Observaciones.-
(Otros [Especificar] X
EXPERIENCIA
Expariencia general
Indigue el tiernpa total de experiencia laboral; ya sea en el sector pablico o privado.
|1 afio ‘
Experiencia especifica h B ’

A. Indigue el tiempe de experiencia requerida para ef puesto en la funcidn o la materia:

i:lalio

S —

Nota: Informacion extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad.
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Propuesta: En el caso para chofer del Programa Juntos de La Unidad Territorial del

Programa Juntos debe tomarse en cuenta el idioma ya sea awajun o wampis por lo que el

postulante deberia tener nivel basico del idioma o residente de la misma zona ya que de

esta manera estaria brindandose oportunidad para algin otro postulante. Asimismo, la

experiencia debe considerarse 02 afios debido a la responsabilidad de conducir la unidad

movil de la entidad y el conocimiento en normas de conduccién.

Perfil de Puesto: Analista de Comunicaciones del Programa Juntos

FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTQO

Organo

Unidad Organica

Unidad Funcional

Nivel crganizacional

Grupo de senvidores civiles
Famillz de puestos

Rol

Nivel / categerla

Pueste Tipo

Subnivel/ subcategorka
Nombre del puesto

Codign del puesta

N" de posicones del puesto
Codigo de posiciones
Dependendia jerarguica lineal
Bependenciz funcional

Gupo de servidores al que
reports

N de posiciones a su cargo

Mo Aplica

Mo Aplica

Unidades Territoriales

Programa / Proyecto

Servidor de Actividades Cnmp]menh rlas

Administracién interna & Implementacidn de Programas y Proyectos

Administracién intarna de pragr ¥ proy

€02 Analista

CO2020146 -Analista de Comunicaciones de programas y proyectos especiales

coz-1

Analista de Comunicach v Relacl

CO0301132

21

COU301132 - 0001 AL 0021

Coordinador(a) de Unidad Territorial

Mo aplica

Servidor de Actividades Camplementarlas

No Aplicz

FORMACION ACADEMICA

A) Nowwl Fducative

18] Srado{s)/stuschkdin scudddwmse ¥ carrera/etpo caladad reguen iaos Jg, (Colegiatura?
4 {

incomewia Compmaze | | Icaeuao(-) ‘ X | Rachuser I I‘-Auﬁw]lho’-aluva i s | POoI x

M CErpeofuard

x
x CMrervnchcras -
x

Ot (ape cfwnr

_]“""" o | r ] ' [Crancas da (e comume seon, Subie Bod, oo oM, relscione | lu, LHAtIETACIOn
— - 4 . ‘mu-\.n‘nr—\pwhvrv'r\—-ﬂn |protesional?
Sewundarts ] | |
I w | i | ‘ \ { st | Ne | x
{ | = I
ThOoch Binscs | 1 [ !
Bea 3 l | ‘ l —jM--ull- ‘ |t wresace l |Grato
e apica - I
| . Thariem Super o
L l:l 04 whim) L I
l lm. Lor ado l |Far onacior l |oreco |
( { | —
| L* I.uw-m.—- x | [\«o sobica I |
| { |
CONOCUIMIENTOS
a) (000( N tos TaCAICOS PORACIpE s regueridos pare ol puesto (NG w regulere u.uonur (on dncuma-nlnn
Cmmirin s o, MANEI0 Oe rudes scxsawm. tekad one pobicas y comunicscién orpescacional.
0] Curios y programas de especialracsan freaueridos v MO LSO CON AOCUMEnio:
CLArio 60 A Bmen (Rl achanal. e b s Mol Euao st sarketsg © 3fines. (70 horm scume sd8s) . ——————
€} Conocmriamtos dn ONMAICH © MIoma s/ sctos
OPRATEA [ = Nivel e downio ) i DROMAS / Wi G B - ]
e 2 A | Bavco | Wervedio | Avenimdo | OALECTO | Mo Asihce Odsico [ vemeao | Avanisdo
TR OCe Ao dn 1w e x ! I »
- . —
.. -.--A-.'- x Cuechus * |
SE——| + - - -
'mv. Vh D . | o (Kapeedcar) l x i
it abeamn st — —_—
O rers (Evpererfemn) Otrus (B smoeit cus) 4 x
{
|

EXPERIENCIA
Cxporioncie gensea

Indique ol tempo (ot do experands B Lol ya see 08 ol sector HGbIS © privado

4 aon
Enpreioncle esoecifica

AL Indiaue of Dervgo de experiencla requnriia par 3 " PUEsto en ta Fuancion o ks Maters

lmo

Nota: Informacion extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad.
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Propuesta: En el caso para Analista de Comunicaciones de La Unidad Territorial del

Programa Juntos en la Formacion Académica de la Seccion B, deberia considerarse como

requisito minimo licenciatura por la misma responsabilidad del puesto, obligatorio la

colegiatura y la habilitacion deberia ser parte del perfil por la existencia de los diferentes

colegios profesionales en el Peru.

Deberia incluirse por la zona donde esta la institucién, debe tomarse en cuenta el idioma ya

gue existen dos lenguas nativas como el awajun y el wampis por lo que el postulante

deberia tener nivel basico del idioma.

Perfil de Puesto: Analista de Administracion del Programa Juntos

S
IDENTIFICACION DEL PUESTO
Organg No aplica
Unidad Crgdnica No Aplica N - - o o -
Unidad Funcional .Ullidadi'[errhcriag - T T - -
Nivel organicacionat Programa / Proyecto o S
Grupo de servidores clviles Servidor de Actividades Dumnlp;v:;;ﬂai S -
Familia de puestas [ — Implementacicn de Pm;r:ﬁ':y-prwccm
Rol Adminisieacin interna de programas y provectos especiales S
Nivel / categoria £02 Analista ) - o B
Puesta Tipo 0030138 -Analista de Administracidn de pﬂ;;;m“ﬁs RSy —————
Subnivel/ subcategoria oz -
Nombre del puesto Analista de Adminlstracién de las Unidades Territoriales -
Codigo del puests consortas B h
N de posidenes del puesto ? o - o
Cadigo de posiciones C0a301133 0001 AL 0021 o o
Dependenda jerdrquica linea! Coordinador{a) de UnidadTPr;ilurial - - T -
Dependenda funcional Na aplica T
rﬁ::';e servidoces wlque Servidor de Actividades Complementarias h
N* de posicicnes a su cargo NDA;!“:; - B -
MISION DEL PUESTO
FORMACION ACADEMICA o
A Mire | Edipcativa éz: Brauc‘:.ﬁ;;nom acade;uca ¥ carrerafespecalidad requerios 7 ]f;:;;e;s' ;nra?
Ircnmpsiats Comptera | L_—l Frresadois) lz's.cm - EI-mmu:cn.:ia:um sif |me| x| ,
[ Jromaca ] ] ASministracion, swomemia, ingerber s kgl s iganGn opertiva,| |0} ananiacien
antabilidad, bibliotecalogie v cientias de la informaciin o sfincs par ls | {orotesianay
[Jsewraza [ [l roremnion st fwe[ =]

| I:lu(m.:aam
: 1182 2nas)
]_|rec-||as-p=uw
13 4.4 aius)

CONOOMIENTOS

e Jumrsicnse []

Ay Conodmientos Téanicos princigaies requeridos para & puesto (No se regulere sustentar con documsntosh:
[Gesman PUbNcR: Sirtemas Administrativos del Estado - T T i

B} Cursgs y programas de especalicacitn requerhaos y susten tados oon oo
icnrsnm nnnnn ITTrACI N O SHTAMES SOMIRSHATWS O 2fmes 3 12 func|dn vo m

) Cenocimientos de Otindtics & diomas!Dialecos

]
X

S [
b aice

OFIPATICR,

Hivel de domines

B Modslics | Basico [ A
[ x

e——— x |

Pvrn-m-na i e e P T )(V —

[ —— ]

Otros: (Especificsr) x

tHrus {Cs pecrficar) x

EXPERIENCIA
Experiencia gerensl

Indigue el tizmpo toral de experienca |anoral; ya sea en of sector pibiico a privado.

[z == )

Experiencia especiica

Nota: Informacién extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad.
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Propuesta: En el caso para Analista de Administracion de La Unidad Territorial del

Programa Juntos en la Formacion Académica de la Seccion B, deberia considerarse como

requisito minimo licenciatura por el puesto, deberia proponerse obligatorio la colegiatura y la

habilitacion deberia ser parte del perfil debido al colegio profesional en el Pera.

Deberia incluirse por la zona donde esta ubicado la entidad, debe tomarse en cuenta el

idioma ya que existen dos lenguas nativas como el awajun y el wampis por lo que

postulante deberia tener nivel basico del idioma.

Perfil de Puesto: Operador(a) de Orientacion y Atencion al Usuario del Programa Juntos

FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO |

{DENTIFICACION DEL PUESTO

Srgano
Uriidad Crgdnica

Unidad Fundanal

Mive| arganizacienal
Grupn de servit ores civiles
Famifis de pusstos

#al

Mivel [ categaria

Fuesio Ting

Subsivelf siboategoris
Mombsrs del puesta
Coudipa ded puesto

N de pesitiones del pustta
Codign de posicanes
Dependencia Jrdrguca fneal

Daperdens furcional

Gupn de servidores al gue
reports

W* de potidones 20 e

FORMACION ACADEMICA

na Aplica
B Aglics

ln-ma.dx Tarrtariales
Pmma,.' P-wh
s:ruidu ﬁt.lc!mﬁmdn Cnmnlzm:rures

Cperadares oe prestagon v Nt ega de IEnas y b O0s, apersdares oF serdtng para 13 pestiss akucmnal: mardenmisnis y
sapofte; yhoies e

Op-rurlﬂ es e prestacidn y E"l-"tsioehnenzs r'm:m

l'tn r};warinr de pnmnvqnlm iehnznuv servickos

COADAIGE - Due ad.nrdepuuu:m e servicias de Atencidn 2 dudadans

Servidor de Actividedes Eomplew‘nhrlﬂ

o Aglicn

o
Q) [} e o o all Usuaria B B

= — — ———— —
n - o o o -

CWIDI.]S‘- GOOL ALDOZE

anﬁnudﬂdaFuUrudld Termtarial

N:-anlu:

|A) Mivet Educative ;1 Gracde|s)/simuacian W CRrrerafes pacialidad n C) iColegiatra? i
— - e SR ihnintubintentinbiaiel N
| Inccspbets Complets | E‘symmp I:I‘h chiller [Mule/Ucenciatura st | ] Ma | M|
I |Primaria EI | i o) ¢ HabiligaciEn |
| profesicaai? I
[ i [ ] ] | [rotmte s = o T | |
L - S [ i
Técnica Bdsica - =1 =0 I
[—\"—ln i x| [ jmasesra i fEresndn _jmranio
Ecniea Supedor " i Mo aplice I
3 & 4 whas) L= ——e e — S —— |
i L i Domorado —Iva ado ]
i L= | Mo apiica i
— == == — e =]
CONCCIMIENTOS
&) Conotmientos Técnices principales requertdns para e pussts (Ko s requiers sustentar con dacumentos}
|atancidn @ wsuario; comodmientos sfines a s furcitn y/o materia
B) Cursos y programas de upt«ﬂmllr—ci& requaridos ¥ SUStENTAdos oo FeOumEnTos: . B . . S
{Curss en stencidn = suario o caldad de atensdn oamno 1a Buncidn o rmaterka (B T as acumistadas]
€} Conocimientos de Ofmdtica o Idiomaz/Glalectes .
| cemaATICA L Wiwel i domiras 1D IDMARS f 1 Wewel de domenic 1
T Pia Aghica Sasicn irtesrmecin Amanrade DIALECTC) Mo Apiea T “Edsize Imermedic Avanaadas
- [ - 1
ivw--‘-uhn-. ..... s »® |imste= X | 1
imnﬂgelﬁum = p—— x |
Frograma de presentacianes ® e |Csnei|l'llur] x |
[ - ® oecifEmpecifcan | X J j
s (Espectica u [Eerr—— T
] ® 1 |
FXPERIEMNCIA

Experiencia pensrai

ndigue el tierm po total de experiencia leboeral; ya sea an el sector piblice o privade.

ilsfo

Nota: Informacion extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad

el
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Propuesta: En el caso para Operador(a) de Orientacién y Atencion al Usuario de La Unidad
Territorial del Programa Juntos en la Formacion Académica de la Seccion B, deberia
considerarse como requisito minimo licenciatura.

Deberia incluirse por la zona donde esta ubicado la entidad el idioma ya que existen dos
lenguas nativas como el awajun y el wampis por lo que el postulante deberia contar con
nivel basico del idioma y de esta forma la competencia sea mas equitativa y promover
mejores oportunidades a los demas postulantes.

Perfil de Puesto: Operador de Gestion de Informacion del Programa Juntos

- FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO e

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Oingamo Wa Aglica

Urigad Organica _'lu_-;o :4 N o o

Uridad Funcional Unidadas Ter rimr_i;ie-;_ B o B —
Mivel argarieacional Preagrarma f Prayecta

Grupo de senddares cvibes ser\-;.:rw-ﬂ;;uldides Lo-'npler-;:_m:;;_ T o

Oiperadinces de Arestacion y CAUeEs on BRenas y Seracios, operadones de sendcios paa 2 EiGn iratilucional; Faniensmiento ¥
Familia de puesios * Y - ¥ e o Ly o ’

soperkey chaferes — ——
Aol Opersdores de mantenimbento y saparte
Nivel [ categoria L'Ulﬂp::dul de rrantesimisnto ¢ soporte o o a
Puesto Tips Operador de soporte tEonioo B B
Subnivel/ subcatagoria co13 B
Nambire del puests Dncladoruumasll.d;-;t;.'alnhrmadﬁn
Cédigo cel puesto CO0103135
M de posicione: del puesto ?.1___ -
Cadigo ce posickoaes CCDICB]JS M.l-n.Lw.r.l_ -

Dependericia jerdrquica Fneal Cocramadn ta] de Unldi:ll'enllunal

Dependencia funchonal Noap a

Gupo de servidones al gue -

ey Servidor de Actividades C:_m.p-l_emem:aruas

' d:nml:lnnuasu Cargn Noﬁ.pl:i

FORMACION A.CAIJEMICA

-
| A Milvet Ediscative U?Lradols])s tuacin academeca v carrerafespecialidad requaridos oy 2 cewatura? |
I T A ————

Incarrahets Cormaleta Ezs s a2 I:In.u:r- e Tieny Ll o8 nciatars i | ma :_ a b
i |: I el I
i _ — _ |
| Ip_i,ﬁ,;, | [Ersambaie v remaracion de commputadon s, SORGrLE Lacnica oAt o [or eMamimTacian |
H § (o afines por fa formesian. | profesions |
Isa-rn.nrw.u-l: El 1 | s | |\|g| o |
B = = L = e - ) |- ' |

rernicamimes ] =1 [ — [ lemresas i ado i

(4 62 aficsl L f i N b L=

Ho apios - o j
Téemiea Supmrior [ E
_ ern anen I
| El:mpamnn [ -

i
CONOCIMIENTOS

A} Comodmientos Técnicos principaies requendas pars ef puesto (Mo s& requitne sustentar con documentos):

Gestian de recurios de 11 o afnes. '|

B) Cursos y programas de especiaiizacion requendos y sustentatos con docume ntos:

Curse en Redes, o mantenmiente © crsa mile)e 62 equipas MTECTMETICos © e Comenicaciones © simes por (8 fancitn © materia {F horas acumsiadas) '1

i R

cl Conccmientos de Ofimética e ldnmasfbl:lecm

Awanaada

o=rna {Especsicar) £ |
|rns drspecdcar) * J
EXPERIENCIA

Ewperiencia general
incicue »f tiempo total de experizncia tborsl; ya sea en el sector pablico o privado.
> afias

Nota: Informacion extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad.
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Propuesta: En el caso para Operador de Gestion de Informacion de La Unidad Territorial

del Programa Juntos en la Formacion Académica de la Seccion B, deberia considerarse

como requisito minimo Ingenieria de Sistemas por la responsabilidad del manejo de

sistemas del mismo programa.

Deberia incluirse por la zona donde esta ubicado la entidad deberia contar con nivel basico

del idioma de la zona y de esta forma la generar la competencia equitativa y promover

mejores oportunidades entre los postulantes.

Perfil de Puesto: Supervisor Zonal del Programa Juntos

[ _ FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

IDENTIFICACIGON DEL PUESTO

Gegano Mo aplica

Unidad Orgdnica Mo Aplica S o
Unidad Funcicnal Umdades 'enlmlalés

Nivel organizacicnal Programa / Proyecta

Grupo de servidores chviles Servidor de Actividades Complementarias

Faenilin de puestos 5] de pr W £a d & Dienes 3 Lervicios, operadores de servichos para la gestion institucional, mante mmiento ¥
;v choferes

Rol Operadores de prestarian y entrega de bienes y servicios

Nivel / categoria ‘o2 supena de |6n y entraga de bienes v servicias

Puesto Tipo CO2040201 - Supervisor de operadares de servicios para ta g=stion institucional o

Subnivel/ subcategoria coz1

Nombre del puasta Supervisor Zonal o

Cédige del puesto -Ccu:n.cu:l:s - -

N* de posidiones del puesto 127 o

Cédigs de pusiciones COD101136 - 0001 AL D127

= i lineal < {a} de Unidad Territorial -

Dependencia funcional Mo aplica S

Gupo de servidores al gue

Aorta Servidor de Activida des Complementarias

N- da posicicnes a su carga 1356

FORMACION J_H.EIEH_!EA I

A) Nivel Educative

InEErmGieia Gampleia

e
Thenars [

[
[

:l?f?a'e:’:hm I:l |: [_]”"’“"' ___1_25"_“-*0 o !___ Sracts.
[x]

| &) g Habilizmcion
profesional 7

s [ Jnelx]

Mo plica T
Téomiza Supenar i
: 3.6 4 almas) S— - —
Juwtund:v jl-'rtsm H Gracio
o il.mmrx-n I:I Mo apiica S———— - e _g
. [—_—_ — A
COMNCCIRMIEN TOS
A) Conacir Téorvicos princi requeridos para of pueste (Mo se regulere sustentar Con JoCunmentos):
Gestlon sockal o T
B} Curscs y programas do especisliracsn requenidos v sustentados £on documentss: N T

C] Canocirrdentos de Sfimidtca e idicmas/Diakectos

e g lorrrines T womass; |

Hivel de dominio

[EFIREATIEN. Fio mpca | Baskn Wnteraniin | Anahzede | DlALECTC W Apics

EXPFERIENCIA
Experiandla general
Indigue 2l tiampao total de experdenca laboral; ya ses en el sector pldibilco o privado.

. Basico \otermachio | Avansado |
[——— i b I S - i
- T x| i [ H 1 |
"U;;dln-*nmwrhdnrez o X ) i G roan {E specificary w B

ESERNEESS— x Oxros {Especificar] x |

Cxres |Especificart o d:lﬂ-!ri;[w__ S T o - 73
OnroE § Espacificar] x

2 i on

Expericnds cspecifics

Nota: Informacion extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad.

74



Propuesta: En el caso para Supervisor Zonal de La Unidad Territorial del Programa Juntos
en la Formacion Académica de la Seccion B, deberia considerarse como requisito minimo
licenciatura por la responsabilidad que representa el puesto, la colegiatura y la habilitacion
deberia ser parte del perfil y obligatoria por la existencia de los colegios profesionales en el
Pera.

Por la zona donde esté la institucién, debe tomarse en cuenta el idioma ya que existen las
lenguas nativas como el awajun y el wampis por lo que el postulante deberia tener
conocimiento por las mismas funciones del puesto nivel basico del idioma.

Perfil de Puesto: Operador(a) en Gestion Local del Programa Juntos

| ~_ FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO ]

IDENTIFICACHIN DEL PUESTO

Organs Mo Aplica

Unidad Organica NoAplcs

Unidad Funconsl Unidedes Temitoriales - o - - B -

Mivel anganizacional Prograra S Proyecte

Grupo de seruidores chilas Serwidor de Actividades Complement sas B

Craradores 8¢ prostacon v entieas De THanes y Seradns, Gparadarcs e sericios | AT Wl 3. manATE AT nIa T
Faenilis de puestos FaTROCIEE 86 PrEmACon ¥ eniiege e BEnEs ¥ berados, Charagar s Or Servicios para 1A Gesien Watibus onal; mante Rl nis
Zoogrte; v chodpoes

Ack Creradones de prestacon v entregs de bienes v serddos

Nivel f categoeis €01 Dporader du prastacin y entrega de bienes ¥ servicles - S
Puesto Tipo Coerador de prestacian de servicias de Desarroio social

Subsn ivelf subxategosia coL-3 i

Mambne del puesto Operadonfa) de Gestion tocal N

Coligge el auesta COI01137 o T o -
I e posiciones del puests 1356 - B

Costigm de posiciones COOI0113T - DOOL AL 1356

Gepandenda jerdrqucs Snesl  SupervisarzZoral o -
Oepersdencss furdona [—— -

?;?d:e aEciaents tigue Servidor de Acthrdades Conplernentarias

M cle pesitones a s canga gz Aplica

FORMMACTON ACADNERN O

|AJ Minee! Educatines

|8l Gradolshsituacidn acaddmica v carrerafespecialided recueridos C) icolegiatwra?

[p——— Comelens | Egrcsadala) Bachilier E|1m.|nﬂ:n ----- Burs 58 jmof x .
Frimara Todas as carreras e O EHabifitacidn

profesional?

[ =l E1 | [ e o [ oo
i | Mo splica o o ”T
| EmmeO 3|

i | S i T e SR [ Jawmn
= i == L] P~ - -

CORCCIRA TERTOS
A) Conadimientos Témioos prircpales requericos pars =l puesho (MO e recguisne sustentar con dooumentos):
Raenciom al Caudadans 6 afnes @ ke fencon o mabe ks

B Curses ¥ programas de especlafizacion requendos ¥ Sushentados con docurmentos:
Curso en Gestitn Piblcs o Gesarrofia oo e Covefi B o afines por la funcitn o mateds (8 horas scmoladash

C| Conodemianios de Cfimdtics & ldlomas/Diakectos

OFIMATICA Wivel de dosninéo __ DIOMAAS § I
| | e A Basien | tmermedsa | Awanzade Dlalsc T ]
Frocesador de tetns *® [
s de cabeuln x ek *
Prewrerme do Eemsorda i = s {Espositisard ® i
e — x Omrom {Especifcary x |
Crorea (ZapecHizar] ™ [Hmmrvm charnn.
P ——— = |
EXPERIENCLA
Exparienca genaral
nadique el termpo total de experiends laboral; ya sea en el sector pablicn o privada. R _ .
ii.:l'io H

Experenaa esns cifu

Nota: Informacion extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad
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Propuesta: En el caso para Operador(a) en Gestion Local de La Unidad Territorial del
Programa Juntos por la zona donde est4 la institucion, debe tomarse en cuenta los idiomas
existentes de las lenguas nativas como el awajun y el wampis por lo que deberia tener
conocimiento el postulante por las funciones del puesto el nivel basico del idioma.

Objetivo especifico 2: Elaborar perfiles de puestos basados en competencias que
permitan conocer de los trabajadores el desempefio laboral.
Actividades

¢ |dentificar los valores que persiguen la institucion.

e |dentificar el tipo de cultura de la institucion.

¢ Elaborar un listado de competencias que permiten orientar el desempenfo laboral de
los colaboradores.

Elaboracion del Manual de Perfil de Puestos-MPP,

- Se propone la actualizacién del manual de perfil de puestos para el Programa Juntos de
la Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui, para ello coordinar4 La Oficina de
Recursos Humanos con las diferentes Oficinas de la entidad, con la finalidad de llevar
la seleccién del personal de manera eficiente y eficaz.

- El actualizar el Manual de Perfil de Puestos deberia incluirse la oficina de archivo ya
gue en el organigrama no esta considerado un asistente de archivo. La Propuesta para

dicho perfil seria:

FERFIL DEL PUESTO

REQUISITOS DETALLE

- Experiencia general de dos (02) afnos en el Sector
Publico wW/o Privado.

- Experiencia especifica minima de un (01) afo a partir
del nivel minimo de Practicante Profesional en el Sector
Publico vw/o Privado.

Organizacidn de la informacicanm
Orden
Orientacidn al usuario

Experiencia General w
especifica’

Competencias
Imiciativa

Trabajo en equipo

Formacién académica, grado Titulo tecnico basico en Aadministracion, Secretariado,

académico wo nivel de Archiwvistica, Computacidn, 1Gestidm Docurmental,
estudios

Historia, Bibliotecologia o Ingenieria de Sistemas.

Cursos wo estudios de - Curso en Archiwvistica o Gestion de Documentos de
especializacidn Archivo .

Conocimiento para el puesto Teconicas vy procedimientos de archivo
wio carngo: minimos o Manejo de Ofimatica: Word w Power Point nivel basico
indispensables y desecables® w Excel nivel intermedio

Otros requisitos™ - MNo aplica.

Nota: Informacién extraida del Manual de Perfil de Puestos de la entidad
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Desempefio

Responsabilidad

Para el cumplimiento de las metas conocer el nivel de
obligacion que alcanzan y el nivel de tranquilidad creado a su
jefe

Exactitud y calidad de trabajo

. Grado de perfeccionismo que demuestra en el trabajo,
Coherencia entre el trabajo solicitado y el efectivamente
realizado. El trabajo que se realiza cumple con lo solicitado y
ademas es de buena excelente calidad.

Cumplimiento de fechas
estimadas/pautadas

Confianza en cada evaluacion que se realiza. Se adhiere a los
trabajos de analisis, desarrollo, documentacion, reporting, etc.
Acata las fechas para realizar las entregas.

Productividad

Capacidad de trabajo que se ejecuta por cada unidad de
tiempo. Proporcién de tiempo que se dedica al trabajo
solamente.

Orden y claridad del trabajo

Disposicion para lograr mantener una metodologia pertinente.
Las intenciones deben ser abarcadas con sencillez por otras
personas. Debe ser criterioso con priorizar las labores.
Demuestra una comunicacién apropiada con todos los demas
gue forman parte del equipo.

Planificacion del trabajo

Planificacion de sus labores. Conocimiento exacto del estado
en que se encuentra sus labores. Analiza sus labores
pensando en el tiempo que demanda para emplearla mas
adelante. Muestra cronogramas de trabajo, prevee desvios,
en caso sea necesario modifica siempre la planificacion.

Documentacién que genera

Documentacion del simbolo, minutas y alcances. Emplea
métodos razonables de documentos. Validez y calidad de la
documentacion.

Reporta avances de labores

Frecuencia, constancia y calidad en cada uno de los reportes
(por email, orales, informes escritos, etc.). Facultad de sacar
la informacion importante al elevar un informe.

Capacidad de facultar labores

Facultad de encargar en otro y no absolver/ abarcar tareas.
Esmero que invierte en el crecimiento y desarrollo de sus
sometidos.

Capacidad de realizacion

Practicidad, autonomia, pragmatismo. Probabilidad de poder
llegar a la definitiva instancia de una labor superando los
inconvenientes. Facultad de interactuar con los demas
sectores en busca de conseguir objetivos y metas.

Entendimiento de realidades

Facultad de comprender nociones y escenarios ligeramente.
Facultad para ir modelando componentes complicados, sean
de forma técnica, funcional o conceptual.

Sentido Comun

Nivel para lograr cumplir las normas, procedimientos y
politicas existentes.

Cumplimiento de los
procedimientos existentes

Grado de cumplimiento de las normas, procedimientos y
politicas existentes.

Grado de Conocimiento funcional

Entendimiento de la organizacion institucional. Entendimiento
de las condiciones para los negocios implicadas més alla de
los Sistemas.

Grado de Conocimiento Técnico

Conocimiento de los diferentes instrumentos fundamentales
para desarrollar sus labores. Conocimiento de la vanguardia
gue es la tecnologia en general.
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Actitud

Actitud hacia la
empresa

Facultad de proteger los haberes de la Institucion y aceptar sus
lineamientos. Fidelidad para con la Empresa. Disponibilidad para
ampliar las horas de labores cuando existe alguna carencia
precisa.

Actitud hacia jefe /es

Comunicacién con sus dirigentes proximos y no proximos.
Agradecimiento y respetabilidad. Honestidad, veracidad y
cooperacion.

Actitud hacia los
Comparfieros

Manera en la que se desenvuelve con sus comparneros
inmediatos. Camaraderia. Esta considerado por la relacion que
va mas alla de lo rigurosamente laboral.

Actitud hacia el
cliente/usuario

Claridad en la comunicacion con el cliente/usuario. Respeto,
cooperacion y cordialidad. Conduccién de ambientes conflictivos
con el cliente/usuario, que suelen darse en reuniones como por
mail o telefonicamente.

Cooperacion con el

equipo

Cooperacion en el proceso de labores de integrantes de otros
grupos. Trabajo en equipo. Facultad de ensefar y brindar sus
ensefianzas y destrezas.

Capacidad de aceptar

criticas

Facultad de admitir criticas constructivas de forma abierta. Nivel
de adaptarse a las criticas. Facultad de no sentirse ofendido y
sacar provecho a las criticas para mejorar.

Capacidad de generar

sugerencias
constructivas

Cantidad de sugerencias realizadas con la finalidad para mejorar
el trabajo. Calidad de las mismas. Facultad para poder llevar las
propuestas adecuadamente a cada quien concierne.

Presentacién de
manera personal

Modo de poder vestirse. Cuidado.

Predisposicion

Siempre esta puesto para poder realizar las tareas. Muestra
siempre una forma objetiva ante los diferentes requerimientos.
Entusiasmo y Motivacion.

Demuestra siempre puntualidad en sus horarios de trabajo y

Puntualidad )
reuniones.
Habilidades

Nerviosismo para poder avanzar y mejorar. Destreza para
Iniciativa comprometerse como promotor de todo lo que se propone.

Demuestra coraje.

Brinda multiples oportunidades en solucionar a los problemas.
Creatividad Facultad para relacionar diferentes conocimientos para una nueva

utilidad propios de la creatividad.

Adaptabilidad
(temas, grupos,
funciones)

Facultad para desenvolverse con habilidad ante circunstancias que
no resultan usuales. Adaptacién a multiples condiciones contrarias.

Respuesta bajo
tensién

Facultad de conservar la calma y poder transferirla a su grupo.
Facultad de tomar acuerdos indicados bajo presion. Facultad de
obtener beneficio de condiciones adversas. Facultad de produccion
gue resulten de esta condicion. Facultad para filtrar las presiones de
Su entorno ante el resto de su equipo.

Capacidad de
manejar multiples
tareas

Mantiene en orden sus tareas incluso cuando maneja multiples
temas. Tiempo que le insume la conmutacién entre un temay el otro.

Coordinaciéony
Liderazgo

Carisma, liderazgo natural, capacidad de mediar en los conflictos
internos y capacidad de mediar en los conflictos con los
clientes/usuarios. Capacidad para organizar las tareas de un grupo de
personas a su cargo. Su equipo, reconoce, acepta su rol de lider.

78




Potencialidad -
Capacidad de
Aprendizaje

Capacidad de Aprendizaje Tiene perfil funcional. Inquietud y
capacidad para conocer las distintas herramientas necesarias para el
trabajo.

Carisma

Liderazgo por naturaleza, por comprensién y por temple, no por
autoridad. Nivel de reconocimiento ofrecida a los integrantes del
equipo. Sencillez para expresar los dafios a un integrante sin generar
conflictos

Compromiso con

Mantiene una relacion de armonia y unién entre su gente. Logra
bienestar para su gente. Da la cara por el grupo, grado de confianza

el equipo que genera. Grado de apoyo que obtiene por parte de su grupo. Evita
favoritismos.
, Capacidad para interceder en los conflictos que existen dentro de su
Manejo de . . : . .
. equipo de trabajo. Capacidad de mediar en los conflictos con el
conflictos . : . :
cliente/usuario u otros conflictos que puedan surgir en el entorno.
Manejo y

optimizacion del
grupo

Capacidad de hacer buen uso del equipo de trabajo. Capacidad de
realizacion inclusive con recursos escasos 0 con poca preparacion.

Relacion con el
cliente/usuario

Logra atraccion con los clientes. Magnitud de acuerdo. Abarca las
necesidades planteadas por el cliente/usuario. Brinda soluciones
conformes. Se utiliza con autonomia.

Coordinacién

Capacidad de coordinar el trabajo del equipo. Administracion del
grupo (recursos) a lo largo de un proyecto. Capacidad de sortear los
desvios. Mantiene buena comunicacion con el equipo.

Capacidad para tomar decisiones criticas en los momentos

-cli-ggi]gigr?es oportu_r]os. Grado de c_onfiabilidad y c_riterio en las mismas. Grado de
adhesién con el superior en las decisiones gque toma
Si la situacién lo requiere adopta el rol de asesor, utiliza lenguaje
Habilidad acorde, maneja correctamente una reunién con clientes/usuarios.
comercial Tiene vision para ofrecer nuevos servicios independientemente de los

ya contratados

Objetivo especifico 3: Implementar indicadores para medir el desempefio de los

trabajadores.

Actividades

e Elaborar un formato de asignacion de puntajes para medir el desempefio laboral.

Guia de evaluacion de desempefio

Apellido y Nombre:

Puesto:

Fecha de la Evaluacion:

Evaluador (Nombre y puesto):
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Evalte de 0 (malo) a 10 (excelente) los siguientes conceptos:

Desempefio

Concepto

Calificacion

Comentarios

Responsabilidad

Exactitud y calidad de trabajo

Cumplimiento de fechas
estimadas/pautadas

Productividad

Orden y claridad del trabajo

Planificacion del trabajo

Documentaciéon que genera

Reporta avances de tareas

Capacidad de delegar tareas

Capacidad de realizacion

Comprension de situaciones

Sentido ComUn

Cumplimiento de los procedimientos
existentes

Grado de Conocimiento funcional

Grado de Conocimiento Técnico

Actitud

Concepto

Calificacion

Comentarios

Actitud hacia la empresa

Actitud hacia superior/es

Actitud hacia los Compafieros

Actitud hacia el cliente/usuario

Cooperacioén con el equipo

Capacidad de aceptar criticas

Capacidad de generar sugerencias
constructivas

Presentacion personal

Predisposicion

Puntualidad

Habilidades

Concepto

Calificacion

Comentarios

Iniciativa

Creatividad

Adaptabilidad (temas, grupos,
funciones)
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Respuesta bajo presion

Capacidad de manejar multiples
tareas

Coordinacion y Liderazgo

Potencialidad - Capacidad de
Aprendizaje

Carisma

Compromiso hacia el equipo

Manejo de conflictos

Manejo y optimizacién del grupo

Relaciéon con el cliente/usuario

Coordinacion

Toma de decisiones

Habilidad comercial

Resumen de la Evaluacion

Concepto

Calificacion

Desempeiio

Actitud

Habilidades
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Cronograma de actividades

N.°

Actividades

MES

10

11

12

Estandarizar un modelo de perfil de puestos

Identificar los requerimientos de los diferentes puestos de la
institucion

Estandarizar requerimientos

Elaborar un modelo de perfil de puestos

Proponer competencias que permitan conocer el desempefio
laboral de los colaboradores

Identificar los valores que persiguen la institucién

Elaborar un listado de competencias que orientaran a lograr un
mejor desempefio de cada trabajador

Medir el desempefio de labores de los trabajadores

10

Elaborar un formato de asignacion de puntajes para medir el
desempefio laboral

13

Aplicacion de formatos

14

Elaboracién de base de datos

15

Resultados

16

Entrega de resultados
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Presupuesto

Nota: El presupuesto del presente proyecto sera solventado por la tesista.

Costos estimados para perfil

Descripcion

Detalle

Consultor en RR.HH

S/ 4,000.00

Sistemas especializados

S/ 6,000.00 anual

Talleres para el equipo de RR.HH

S/ 2,000.00

TOTAL

S/12,000.00

DETALLES COSTO MONTO
UNITARIO | TOTAL
- UNIDAD DE
RECURSOS DESCRIPCION MEDIDA CANTIDAD
LAPICEROS UNIDAD 34 2 68
MATERIALES PAPEL BOND PAQUETE 2 35 70
LAPIZ UNIDAD 34 2 68
USB UNIDAD 1 30 30
SUMINISTROS COPIAS SERVICIO 110 0,2 22
INTERNET SERVICIO 200 200
MOVILIDAD MOTOTAXI SERVICIO 3 20 60
TOTAL 518
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Beneficios estimados

Descripcion

Detalle

Reduccién de la rotacion laboral

S/28,000.00

Costos estimados para perfil

S/ 18,000.00 anual

Optimizacion de capacitaciones S/ 6,000.00
TOTAL S/52,000.00
Relacion Costo Beneficio

Descripcion Detalle
Beneficio Total S/52,000.00

Aumento de productividad debido a
claridad en funciones y competencias
C/B

Relacion B/C

S/ 12,000.00 anual
(S/52,000.00/ S/ 12,000.00)

4.33

Nota: El presupuesto del Costo Beneficio sera solventado por la entidad.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

Se determind en conclusion que entre el perfil de puestos y el desempefio laboral de
cargos ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui, 2023 si hay relacion significativa, arrojé un valor de 0.695** aplicando Rho el
valor Sig. (Bilateral) de 0.000 respalda estos hallazgos, mostrando una compensacion
positiva y altamente significativa.

Los Perfiles de Puestos analizados, presenta un nivel Medio con el 44,1%, evidenciando
gue el nivel de conocimiento adecuado no es muy alto para los trabajadores del Programa
Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui acerca del perfil de puestos, ademas
el nivel de habilidades y actitudes a cumplir no es muy suficiente en su centro de labores
para la ejecucion de los trabajos cotidianos.

Se describié que el 41,2% de los trabajadores muestran un nivel Medio en cuanto a su
desempefio laboral, esto muestra que cumplen o desarrollan su trabajo no muy
adecuadamente, el grado de compromiso no esta aln muy acorde a su capacidad
profesional, ademas, el desempefio adaptativo no es el esperado, en las relaciones con las
tareas asignadas y sus compafieros aun no son solucionadas de forma eficiente.

Mediante Rho de Spearman se demostrd, que las dimensiones Competencias Cognitivas,
Competencias Procedimentales y Competencias Interpersonales muestran que si hay
relacién con el desempefio laboral, alcanzando un r=0.730**, r=0.624** y r=0.651**, lo que
expresa que, si la entidad potencia las dimensiones del perfil de puestos, tendra a sus
trabajadores desempefiandose en un nivel alto en su centro laboral.

Mediante Rho de Spearman se comprobo, que las dimensiones Competencias Cognitivas,
Competencias Procedimentales y Competencias Interpersonales de la variable perfil de
puestos muestran relacion con las dimensiones Desempefio Adaptativo y Desempefio de la

variable Desempefio Laboral, obteniendo un r=0.7477**, r=0.737** y r=0.655**, lo que
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significa que, los trabajadores tendran un mejor desempefio laboral, si la institucion potencia

su perfil de puestos.

4.2. Recomendaciones

Se recomienda a la entidad del Programa Juntos, lleve a cabo supervisiones a los
responsables de Recursos Humanos, revisando los procedimientos de incorporacion,
eleccion y contratacion de los trabajadores, cumplan los requisitos de forma eficaz.
Recomendacién para brindar capacitaciones y/o monitorear a los trabajadores para elevar el
nivel de experiencias, cualidades y de conocimientos, a su perfil para cada posicion laboral;
igualmente la gestion de equipos, delegaciéon y desempefio de tareas. Ademas de elevar el
nivel de compromiso para mejorar su desempefio; lograr que se adapten de manera rapida
a su centro de labores y sepan como llevar a cabo la resolucion de conflictos que surjan
dentro de la institucién; con el propésito de que el personal contratado cumpla de forma
eficiente el perfil en cada puesto de trabajo y el desempefio mejore en su centro de trabajo.
Buscar incrementar la eficiencia y la productividad de la entidad donde trabajan es un gran
reto, para de esta forma poder ayudar a la comunidad en general en su bienestar.

Actualice el perfil de puesto se le recomienda al Oficina de Recursos Humanos, para que
cuando se efectlie convocatorias tenga en consideracién los manuales, asi como, evaluar
las politicas de remuneracion y beneficios de manera exhaustiva, agregadas las
indemnizaciones de horas extras si el personal lo realizara, de esta forma asegurar que
estas sean competitivas y justas en comprobacion con las demas entidades afines y lograr
contratar personal que cumpla con el perfil de puesto y cumplan con todos sus privilegios
para que sea alto su desempefio. Exhortar al area de RR.HH, establezca un programa de
agradecimiento o incentivos, enaltecer de los trabajadores los resultados, el inicio de
acciones de integracion y trabajo en equipo, ademas disefiar que garantice el crecimiento
continuo de conocimientos y habilidades del personal, un plan de desarrollo profesional por
medio de capacitaciones. Igualmente, puede realizarse encuestas de clima laboral para

llevar a cabo la valoracion de la satisfaccion de los trabajadores y descubrir posibles
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mejoras en todo sentido. Establecer un situacion de trabajo positivo y productivo se puede,
en el cual los trabajadores se consideren comprometidos, motivados y valorados, a ayudar
con el éxito y logro de los objetivos de la institucion.
Se recomienda al area de RR.HH, perfeccionar las practicas de incorporacion para poder
contratar el mejor talento cualificado, implementar programas de capacitacion continua
(abarcar temas como gestion del estrés, equilibrio trabajo-vida, inteligencia emocional y
desarrollo de habilidades blandas como la resiliencia y la empatia) y desarrollo profesional,
para mejorar las competencias y habilidades del personal; para aumentar la productividad ,
la eficiencia y la calidad de los servicios entregados desde el Programa Juntos, Unidad
Territorial Amazonas — Condorcanqui. A la vez, el area de RR.HH, brinde recursos
suficientes y las herramientas; e implemente para medir objetivamente el rendimiento de los
empleados sistemas de evaluacion del desempefio, centrandose en aspectos como el
desarrollo y aplicacion de competencias y habilidades relevantes para el puesto, el
cumplimiento de objetivos especificos, la productividad y eficiencia en la realizacion de
tareas calidad y precisién del trabajo realizado, hacer que sus tareas asignadas sean
eficientemente resueltas, capacidad para colaborar con otros miembros del equipo y
mantener relaciones profesionales positivas; cumpliendo con eficacia su trabajo y su nivel
de produccién sea el esperado por las politicas dispuestas por la institucion del Programa
Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui.

El area de recursos humanos debe encaminar acciones orientadas a estandarizar
las actividades, requerimientos y especificaciones de los cargos. Y de esta forma procedera
a elaborar un modelo de perfil de puestos que permita identificar las principales

competencias que orientan el desempefio laboral de todos los trabajadores.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Tipo y Nivel de
Investigacién
Objetivo general: H1: Si existe relacion Variable de Perfil de puesto: Tipo de investigacion

¢,Determinar el
grado de relacién
gue existe entre el
perfil de puestos y
el desemperfio
laboral de los
cargos ocupados
por los
trabajadores del
Programa Juntos,
Unidad Territorial
Amazonas -
Condorcanqui,
20237

Determinar la relacion entre el
perfil de puestos y el desempefio

laboral de los cargos ocupados

por los trabajadores  del
Programa Juntos, Unidad
Territorial Amazonas -

Condorcanqui, 2023
Objetivos especificos
- Determinar si las competencias

cognitivas se relacionan con el

desempefio laboral de los
cargos ocupados por los
trabajadores del  Programa
Juntos, Unidad Territorial
Amazonas - Condorcanqui,
2023.

- Determinar si las competencias
procedimentales se relacionan

con el desempeiio laboral de los

entre el perfil de
puestos y el
desempefio laboral de
los cargos ocupados
por los trabajadores
del Programa Juntos,
Unidad

Amazonas -

Territorial

Condorcanqui, 2023.

HO: No existe relacion
entre el perfil de
puestos y el
desempefio laboral de
los cargos ocupados
por los trabajadores
del Programa Juntos,
Unidad

Amazonas -

Territorial

Condorcanqui, 2023

investigacion:

-Variable
independiente:

Perfil de puesto

-Variable
dependiente:
Desempefio

laboral

- Nivel de

conocimientos

- Nivel de habilidades
- Nivel de actitudes
Desempefio laboral:
- Nivel de
cumplimiento de

tareas

- Nivel de

compromiso

- Nivel de adaptacion

Descriptiva

Disefio de la
Investigacion

Correlacional

Poblacion
34 trabajadores
contratados del

Programa Juntos

Muestra
34 trabajadores

contratados
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cargos ocupados por los
trabajadores  del  Programa

Juntos, Unidad Territorial
Amazonas -  Condorcanqui,
2023.

- Determinar si las competencias
interpersonales se relacionan
con el desempefio laboral de los
cargos ocupados por los

trabajadores del  Programa

Juntos, Unidad Territorial
Amazonas - Condorcanqui,
2023.

- Describir las relaciones
existentes para las dimensiones
de los puestos de trabajo y el
desempefio laboral de los

trabajadores  del  Programa

Juntos, Unidad Territorial
Amazonas - Condorcanqui,
2023.
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Anexo 02: Cuestionario para medir los componentes de los perfiles de puestos

Estimado colaborador:

Lea las siguientes cuestiones que se presentan a continuacion y responda con absoluta

imparcialidad de acuerdo a su criterio y percepcion. La informacion es confidencial.

Muy de acuerdo (MA)

De acuerdo (A)
Indiferente 0]
En desacuerdo (D)

Muy en desacuerdo (MD)

MA

MD

El perfil de puestos que utiliza el Programa Juntos
especifica los conocimientos necesarios que debe
tener la persona para ocupar un puesto

El perfil de puestos abordar requisitos de andlisis
de informacion que debe cumplir las personas

El perfil de puestos detalla las actividades de
pensamiento analitico que debe tener las personas

El perfil de puestos abordar requisitos de sintesis
de informacién que deben cumplir las personas

El perfil de puestos detalla actividades
relacionadas con las habilidades y destrezas que
deben tener las personas

El perfil de puestos especifica las actividades y
procedimientos que deben seguir las personas

El perfil de puestos detalla requisitos relacionados
al manejo de tecnologias de informacién por parte
de las personas

El perfil de puestos detalla requisitos relacionados
a una escala de valores que deben tener las
personas

El perfil de puestos especifica las competencias
blandas que deben tener las personas

El perfil de puestos abarca la cuestiones éticas que
deben encaminar el comportamiento de las
personas
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Anexo 03: Cuestionario para medir el desempefio laboral

Estimado colaborador:

Lea las siguientes cuestiones que se presentan a continuacion y responda con absoluta
imparcialidad de acuerdo a su criterio y percepcion. La informacion es confidencial.

Muy de acuerdo (MA)

De acuerdo (A)
Indiferente 0]
En desacuerdo (D)

Muy en desacuerdo (MD)

MA| A I D | MD

Cuenta con los conocimientos necesarios para
realizar las tareas de su puesto de trabajo

Cuenta con los conocimientos necesarios para
comunicar ideas de manera escrita

Cuenta con los conocimientos necesarios para
comunicar ideas de manera oral

Cuenta con los conocimientos necesarios para
gestionar los recursos de la institucion.

Usted participa de manera voluntaria en
actividades de apoyo que no corresponden a su
puesto de trabajo

Usted ejecuta sus tareas con entusiasmo y
persistencia para el logro de los objetivos de la
institucion

Usted defiende los procedimientos que garantizan
el logro de los objetivos de la organizacién

Usted se adapta de manera rapida a los cambios
gue suceden en la organizacional

Usted integra nuevos aprendizajes en el desarrollo
de sus tareas laborales

Usted tiende a resolver problemas laborales de
manera creativa
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Anexo 04: Validacion de cuestionario por juicio de expertos

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

PROFESIONAL( EN ANOS)

NOMBRE DEL JUEZ Marco Antonio Lluncor Tello
PROFESION Lic. en Administracion
ESPECIALIDAD Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad
EXPERIENCIA 36 anos

CARGO

Jefe Oficina de Presupuesto - GORE
Lambayeque

PERFIL DE PUESTOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE CARGOS
OCUPADOS POR LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA JUNTOS,
UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS - CONDORCANQUI, 2023

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Esmit Perez Vasquez
ESPECIALIDAD | Escuela De Administracion
INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION

Determinar la relacion existente entre el perfil de puestos y el
desempefio laboral de los cargos ocupados por los trabajadores
del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui, 2023.

ESPECIFICOS

- Caracterizar el perfil de puestos de los cargos ocupados por los
trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial
Amazonas - Condorcanqui, 2023.

- Determinar el grado de desempefio laboral de los cargos
ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad
Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.

- ldentificar los factores que afectan el desempefio laboral de los
cargos ocupados por los trabajadores del Programa Juntos,
Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.

- Describir las relaciones existentes para las dimensiones de los
puestos de trabajo y el desempefio laboral de los trabajadores
del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui, 2023.
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN *
‘A” SI ESTA DE ACUERDO O “D” SI ESTA EN DESACUERDO

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

CUESTIONARIO PARA MEDIR LOS COMPONENTES DE LOS PERFILES DE
PUESTOS

1.

El perfil de puestos que
utiliza la municipalidad
especifica los
conocimientos necesarios
que debe tener la persona
para ocupar un puesto

Al X)) D( )

SUGERENCIAS:

El perfl de puestos
abordar requisitos de
analisis de informacion
que debe cumplir las
personas

A( X)) D( )

SUGERENCIAS:

El perfil de puestos detalla
las actividades de
pensamiento analitico que
debe tener las personas

Al X ) D( )

SUGERENCIAS:

El perfl de puestos
abordar requisitos de
sintesis de informacion
que deben cumplir las
personas

Al X ) D( )

SUGERENCIAS:

El perfil de puestos detalla
actividades relacionadas
con las habilidades vy
destrezas que deben
tener las personas

Al X ) D( )

SUGERENCIAS:

El perfl de puestos
especifica las actividades
y procedimientos que
deben seguir las personas

Al X ) D( )

SUGERENCIAS:
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7. El perfil de puestos detalla
requisitos relacionados al
manejo de tecnologias de
informacion por parte de
las personas

Al X ) D( )

SUGERENCIAS:

8. El perfil de puestos detalla
requisitos relacionados a
una escala de valores que
deben tener las personas

A( X ) D ( )

SUGERENCIAS:

9. El perfili de puestos
especifica las
competencias blandas
que deben tener las
personas

Al X ) D( )

SUGERENCIAS:

10. El perfil de puestos abarca
las cuestiones éticas que
deben  encaminar el
comportamiento de las
personas

Al X ) D( )

SUGERENCIAS:

CUESTIONARIO PARA MEDI

R EL DESEMPENO LABORAL

1. Cuenta con los
conocimientos necesarios
para realizar las tareas de
su puesto de trabajo

Al X ) D( )

SUGERENCIAS:

2. Cuenta con los
conocimientos necesarios
para comunicar ideas de
manera escrita

A( X ) D( )

SUGERENCIAS:

3. Cuenta con los
conocimientos necesarios
para comunicar ideas de
manera oral

A( X ) D ( )

SUGERENCIAS:

4. Cuenta con los
conocimientos necesarios
para gestionar los
recursos de la institucion.

Al X ) D( )

SUGERENCIAS:

5. Usted participa de manera
voluntaria en actividades
de apoyo que no
corresponden a su puesto

A( X ) D( )

SUGERENCIAS:

de trabajo
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6. Usted ejecuta sus tareas | A( D ( )
con entusiasmo y
persistencia para el logro | SUGERENCIAS:
de los objetivos de la
institucion
7. Usted defiende los | A( X ) D ( )
procedimientos que
garantizan el logro de los | SUGERENCIAS:
objetivos de la
organizacion
8. Usted se adapta de |A( X ) D ( )
manera rapida a los
cambios que suceden en | SUGERENCIAS:
la organizacional
9. Usted integra nuevos
aprendizajes en el |A( X ) D( )
desarrollo de sus tareas
laborales SUGERENCIAS:
10. Usted tiende a resolver | A( X ) D ( )
problemas laborales de
manera creativa SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: N°A__ 100% N°D
COMENTARIO GENERALES: Ninguno
OBSERVACIONES: Ninguno

Dgo 1:;%» Antonio Liuncor Tello

Pﬁl.)llca y Gobernabilidad
Lic. Administracion Publica
CLAD: 17126

JUEZ — EXPERTO

Dr. Marco Antonio Lluncor Tello
CLAD:17126
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Mg. Erick Alfredo Gamarra Vera

PROFESION Administrador
ESPECIALIDAD MBA
EXPERIENCIA 7 anos docente y 10 afios consumo

PROFESIONAL( EN ANOS) masivo

CARGO

Docente Tiempo Parcial

PERFIL DE PUESTOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE CARGOS
OCUPADOS POR LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA JUNTOS,
UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS - CONDORCANQUI, 2023

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Esmit Perez Vasquez
ESPECIALIDAD | Escuela De Administracion
INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION

Determinar la relacion existente entre el perfil de puestos y el
desempefio laboral de los cargos ocupados por los trabajadores

del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas
Condorcanqui, 2023.

ESPECIFICOS

- Caracterizar el perfil de puestos de los cargos ocupados por los
trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial

Amazonas - Condorcanqui, 2023.

- Determinar el grado de desempefio laboral de los cargos
ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad

Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.

- Identificar los factores que afectan el desempefio laboral de los
cargos ocupados por los trabajadores del Programa Juntos,

Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.

- Describir las relaciones existentes para las dimensiones de los
puestos de trabajo y el desempefio laboral de los trabajadores

del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas
Condorcanqui, 2023.

v



EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN *
‘A" S| ESTA DE ACUERDO O “D” SI ESTA EN DESACUERDO

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de Ila
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

CUESTIONARIO PARA MEDIR LOS COMPONENTES DE LOS PERFILES DE
PUESTOS

1

El perfil de puestos que
utiliza la municipalidad
especifica los
conocimientos necesarios
que debe tener la persona
para ocupar un puesto

A( X)) D( )

SUGERENCIAS:

El perfl de puestos
abordar requisitos de
analisis de informacion
que debe cumplir las
personas

Al X)) D( )

SUGERENCIAS:

El perfil de puestos detalla
las actividades de
pensamiento analitico que
debe tener las personas

Al X)) o( )

SUGERENCIAS:

El perfil de puestos
abordar requisitos de
sintesis de informacion
que deben cumplir las
personas

A( X)) D( )

SUGERENCIAS:

El perfil de puestos detalla
actividades relacionadas
con las habilidades vy
destrezas que deben
tener las personas

Al X)) D( )

SUGERENCIAS:

El perfl de puestos
especifica las actividades
y procedimientos que
deben seguir las personas

Al X)) D( )

SUGERENCIAS:
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7. El perfil de puestos detalla
requisitos relacionados al
manejo de tecnologias de
informacion por parte de
las personas

Al X)) D( )

SUGERENCIAS:

8. El perfil de puestos detalla
requisitos relacionados a
una escala de valores que
deben tener las personas

A( X) D( )

SUGERENCIAS:

9. ElI perfl de puestos
especifica las
competencias blandas
que deben tener las
personas

A( X) D( )

SUGERENCIAS:

10. El perfil de puestos abarca
las cuestiones éticas que
deben  encaminar el
comportamiento de las
personas

A( X) D( )

SUGERENCIAS:

CUESTIONARIO PARA MEDI

R EL DESEMPENO LABORAL

1. Cuenta con los
conocimientos necesarios
para realizar las tareas de
su puesto de trabajo

A( X)) D( )

SUGERENCIAS:

2. Cuenta con los
conocimientos necesarios
para comunicar ideas de
manera escrita

Al X)) D( )

SUGERENCIAS:

3. Cuenta con los
conocimientos necesarios
para comunicar ideas de
manera oral

Al X)) D( )

SUGERENCIAS:

4. Cuenta con los
conocimientos necesarios
para gestionar los
recursos de la institucion.

Al X)) D( )

SUGERENCIAS:

5. Usted participa de manera
voluntaria en actividades
de apoyo que no
corresponden a su puesto
de trabajo

Al X)) D( )

SUGERENCIAS:
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6. Usted ejecuta sus tareas | A( X ) D ( )
con entusiasmo y
persistencia para el logro | SUGERENCIAS:
de los objetivos de la
institucion
7. Usted defiende los | A( X ) D ( )
procedimientos que
garantizan el logro de los | SUGERENCIAS:
objetivos de la
organizacion
8. Usted se adapta de|A( X ) D( )
manera rapida a los
cambios que suceden en | SUGERENCIAS:
la organizacional
9. Usted integra nuevos
aprendizajes en el |[A( X ) D( )
desarrollo de sus tareas
laborales SUGERENCIAS:
10. Usted tiende a resolver | A( X ) D ( )
problemas laborales de
manera creativa SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO:
N°A _ 100% N°D

COMENTARIO GENERALES El instrumento y los items planteados en cada dimensién son

adecuados para analizar los objetivos de la investigacion.

OBSERVACIONES

Mg. Erick Gamarra Vera

DNI: 42533900
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Robert William Niquen Lumbre
PROFESION Lic. en Administracion
ESPECIALIDAD Magister en Gestion Publica
EXPERIENCIA 17 anos

PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO

Gerente Municipal De Eten Puerto

PERFIL DE PUESTOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE CARGOS
OCUPADOS POR LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA JUNTOS,
UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS - CONDORCANQUI, 2023

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Esmit Perez Vasquez
ESPECIALIDAD | Escuela De Administracion
INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION

Determinar la relaciéon existente entre el perfil de puestos y el
desempefio laboral de los cargos ocupados por los trabajadores
del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui, 2023.

ESPECIFICOS

- Caracterizar el perfil de puestos de los cargos ocupados por los
trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial
Amazonas - Condorcanqui, 2023.

- Determinar el grado de desempefio laboral de los cargos
ocupados por los trabajadores del Programa Juntos, Unidad
Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.

- ldentificar los factores que afectan el desempefio laboral de los
cargos ocupados por los trabajadores del Programa Juntos,
Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui, 2023.

- Describir las relaciones existentes para las dimensiones de los
puestos de trabajo y el desempefio laboral de los trabajadores
del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui, 2023.




EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN *
“A” S| ESTA DE ACUERDO O “D” SI ESTA EN DESACUERDO

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido
DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de Ila
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

CUESTIONARIO PARA MEDIR LOS COMPONENTES DE LOS PERFILES DE
PUESTOS

El perfil de puestos que | A( X ) D ( )
utiliza la municipalidad
especifica los | SUGERENCIAS:

conocimientos necesarios
que debe tener la persona
para ocupar un puesto

2. ElI perfil de puestos|A( X ) D( )
abordar requisitos de
analisis de informacion | SUGERENCIAS:
que debe cumplir las
personas

3. El perfil de puestos detalla | A( X ) D ( )
las actividades de
pensamiento analitico que | SUGERENCIAS:
debe tener las personas

4. EI perfil de puestos|A( X ) D ( )
abordar requisitos de
sintesis de informacién | SUGERENCIAS:
que deben cumplir las
personas

5. El perfil de puestos detalla | A( X ) D ( )
actividades relacionadas
con las habilidades y | SUGERENCIAS:
destrezas que deben
tener las personas

6. EI perfil de puestos|A( X ) D ( )
especifica las actividades
y procedimientos que | SUGERENCIAS:
deben seguir las personas
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de apoyo que no
corresponden a su puesto
de trabajo

7. El perfil de puestos detalla | A( X ) D ( )
requisitos relacionados al
manejo de tecnologias de | SUGERENCIAS:
informacion por parte de
las personas
8. El perfil de puestos detalla | A( X ) D ( )
requisitos relacionados a
una escala de valores que | SUGERENCIAS:
deben tener las personas
9. El perfl de puestos
especifica las | A( X ) D( )
competencias blandas
que deben tener las | SUGERENCIAS:
personas
10. El perfil de puestosabarca | A( X ) D ( )
las cuestiones éticas que
deben  encaminar el | SUGERENCIAS:
comportamiento de las
personas
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL
1. Cuenta con los
conocimientos necesarios | A( X ) D ( )
para realizar las tareas de
su puesto de trabajo SUGERENCIAS:
2. Cuenta con los |A( X ) D ( )
conocimientos necesarios
para comunicar ideas de | SUGERENCIAS:
manera escrita
3. Cuenta con los | A( X ) D ( )
conocimientos necesarios
para comunicar ideas de | SUGERENCIAS:
manera oral
4. Cuenta con los | A( X ) D ( )
conocimientos necesarios
para  gestionar  los | SUGERENCIAS:
recursos de la institucion.
5. Usted participa de manera | A( X ) D ( )
voluntaria en actividades
SUGERENCIAS:
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6. Usted ejecutasustareas |A( X ) D ( )
con entusiasmo y
persistencia para el logro | SUGERENCIAS:
de los objetivos de la
institucion

7. Usted defiende los | A( X ) D ( )
procedimientos que
garantizan el logro de los | SUGERENCIAS:
objetivos de la
organizacion

8. Usted se adapta de |A( X ) D ( )
manera rapida a los
cambios que suceden en | SUGERENCIAS:
la organizacional

9. Usted integra nuevos
aprendizajes en el [A( X ) D( )
desarrollo de sus tareas
laborales SUGERENCIAS:

10. Usted tiende a resolver | A( X ) D ( )
problemas laborales de
manera creativa SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

N°A__ 100% N° D

COMENTARIO GENERALES: Ninguno

OBSERVACIONES: Ninguno

MUNICPA 040 i ) PUERTD

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

JUEZ — EXPERTO

Mg. Robert William Nigquen Lumbre




Anexo 05: Carta de autorizacion para investigacion

"Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Nieva, 06 de febrero del 2023

Sres.
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela Profesional de Administracién

Atencidn:
Director (a) de Escuela Profesional de Administracion
Pte.

Asunto: Autorizacién de investigacion académica

Por medio de la presente, hacemos constar que la Srta. Esmit Perez Vasquez,
perteneciente a la Escuela Profesional de Administracién de su prestigiosa casa
de estudios, tiene la autorizacion correspondiente para realizar la investigacion
titulada:

“PERFIL DE PUESTOS Y EL DESEMPEfIO LABORAL DE CARGOS OCUPADOS POR
LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA JUNTOS, UNIDAD TERRITORIAL
AMAZONAS CONDORCANQUI, 2023"

Se expide el presente documento para |os fines que el usuario crea pertinente.

M{,m
Lit davig ”ﬁm

tete defla Unidad Territaral

mMazotias - Condarcangu
FROGRAM A MACTOMAL DE aFchif::-

EMRECTO 4 00 haas FOMRES - T
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Anexo 06: Resolucion de Proyecto

LSS 23

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0222-2024-FACEM-USS

Chiclayo, 24 de mayo de 2024.
VISTO:

El Oficio N°0117-2024/FACEM-DA-USS, de fecha 23 de mayo de 2024, presentado por la Directora de la EP
de Administracion y proveido de la Decana de FACEM, de fecha 23/05/2024, donde solicita la aprobacién de
Proyecto de Tesis, en vias de regularizacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N°30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de
grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacién de un trabajo
de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segln Art. 64° del Reglamento de Investigaciéon de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°015-2022/PD-USS de fecha 02 de marzo de 2022, indica que “La Investigacion
Formativa es un proceso de generacién de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje,
cuya gestién académica y administrativa esta a cargo de la Direccién de cada Escuela Profesional”.

Que, el Art, 71° del Reglamente de Investigacién, indica que el Comité de Investigaciéon de la escuela
profesional da el visto bueno al tema del proyecto de investigacién de acuerdo a la matriz de consistencia légica
y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de investigacion institucional.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE:

ARTICULO UNICO: APROBAR, en vias de regularizacion, el Proyecto de Tesis, de la bachiller de la EP de
Administracion, segun se indica en cuadro adjunto.

N° AUTOR TITULO DEL PROYECTO DE TESIS

LINEA DE INVESTIGACION

PERFIL DE PUESTOS Y EL DESEMPENO
LABORAL DE CARGOS OCUPADOS POR
LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA
JUNTOS, UNIDAD TERRITORIAL
AMAZONAS CONDORCANQUI, 2023

01 | PEREZ VASQUEZ ESMIT

GESTION, INNOVACION,
EMPRENDIMIENTO Y
COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA
EL CRECIMIENTO ECONOMICO

INCLUSIVO Y SOSTENIDO.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

ra. Maribel Camranza Torres
Decana de ta Facultad de Clenclas
u s S .
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN SAC.

Cc: Escuela, Interesado, Archivo
CENTROS
EMPRESARIALES

ESCUELA
DE POSGRADO

CAMPUS
UNIVERSITARIO

Av. Luis Gonzales 1004
T. (051) 074 481621

Km. 5 carretera a Pimente!

T.(051) 074 481610 T. (051) 074 481625

Mg. Liset Sugelly Siva Gonzales

LSS:=

Académica Facultad de

Ciencias Empresariales
UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAN SAC.

Calle Ellas Aguirre 933
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Anexo 07: Formato T1

[Codigo: _[F1.PP2-PR.02 |

AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) |version: |02

LICENCIA DE USO Fecha: 18/04/2024

B B B Hoja: 1de 1

Pimentel, 27 de mayo del 2024

Sefores

Vicerrectorado de Investigacidn

Uﬁiuersidad Sefior de Sipan S.A.C

Presente.-

El suscrito:

PErez VaSQUEZ ESMIL ... eersreeeesisecnssesseenrssnssestsesessonssnssns ssnssssssmssessssssssrssss s CON DNI 76826875.

En ml calidad deautor exclusivo del trabajc de investigacién/tesis titulada:

“PERFIL DE PUESTOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE CARGOS OCUPADOS POR LOS TRABAJADORES
DEL PROGRAMA JUNTOS, UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS - CONDORCANQUI, 2023”. Presentado!
y aprobado en el afio 2024 como requisito para optar el grado de Licenciado en Administracion de
la Facultad de Ciencias Empresariales, de la EAP de Administracién, por medio del presente escrito
autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, _en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo

la produccién intelectual de fa Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad
de su contenido de la siguiente manera:

+ Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repesitoria Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de |as redes de informacion del pais y del exterior.

» Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambic de formato con fines de
conservacidn, a los usuarios interesades en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliogréfica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

% APELLIDOS ¥ NOMBRES | "/ NUMERO DE

Perez Vasquez Esmit 76826875
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Anexo 08: Aplicacién de cuestionario

a) Formulario de aplicacion de cuestionario

CUESTIONARIO:

B I U & ¥

Estimado colaborador:

Lea las siguientes cuestiones gue se presentan a continuacion y responda con absoluta imparcialidad de
acuerdo a su criterio y percepcién. La informacidn es confidencial.

Muy de acuerdo (MA)

De acuerdo (A)
Indiferente (Iy
En desacuerdo (D)

Muy en desacuerdo (MD)

Cuestionario para medir los componentes de los perfiles de puestos: *

MA A | D MD

El perfil de pue...

El perfil de pue...

El perfil de pue...

El perfil de pue...

El perfil de pue...

El perfil de pue...

El perfil de pue...

El perfil de pue...

El perfil de pue...

El perfil de pue...
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Cuestionario para medir el desempefio laboral: *

MA A | D MD

Cuenta con los...

Cuenta con los...

Cuenta con los...

Cuenta con los...

Usted participa...

Usted ejecuta s...

Usted defiende...

Usted se adapt...

Usted integra n...

Usted tiende a ...
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b) Aplicacion de cuestionario, evidencias fotograficas




Anexo 09: Acta de originalidad

Codiga: F3.PP2-PR.OZ
ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION [ Varén: oz
u g S DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION Fecha: 15/04/2024
Hoja: ldel

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinaodor de investigacion del Frograma de
Estudios de Administracion y Adminisfracidn Publica, he realizodo el segundo  control de
originalidad de lo investigocién, el mismo gue esta denfro de los porcentajes
establecidos para el nivel de [Pregrado,) segin la Directiva de simiitud vigente en USS;
ademas cerlifico que la veridn que hace entrega e: la verion final del informe
titulado: PERFIL DE PUESTOS ¥ EL DESEMPENC LABORAL DE CARGOS OCUPADOS POR LOS
TRABAJADORES DEL PROGRAMA  JUNTOS, UNIDAD TERRITORIAL AMAIONAS -

CONDORCANGUI, 2023 elaborado por la Bachiller Esmit Perez Vasquez

Se deja constancia gue la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
23%, verficable en el reporte final del ondlisis de ofginalidod mediante el software de

similitud TURNITIM.

Por lo gue se concluye gue cada una de las ceoincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de

los productos académicos y de investigacion vigente.

Pimentel, 27 de cctulbre de 2024
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Dr. Garcia Yovera Abraham José

Coordinador de Invesfigacion EAF Administracion v Administracicn Publica
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