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RESUMEN

Perfil de puestos en concordancia con norma de servir en la Municipalidad
distrital de Belén, afio 2023

Jhon Josue Herrera Noel

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el perfil del puesto
conforme a la norma SERVIR de los gerentes y jefes de la Municipalidad
Distrital de Belén el afio 2023, asi como indicar las caracteristicas del puesto
de gerentes y jefes de la Municipalidad y los conocimientos que deben tener.
La metodologia fue descriptiva, de disefio transversal, no experimental; con
una muestra representativa de 119 trabajadores de la municipalidad, entre
personal nombrado, reincorporados y locacion de servicios. Se concluye que,
gue existe falencias respecto a la concordancia entre el perfil de puesto de
acuerdo a la norma SERVIR y el perfil de puesto que tiene la Municipalidad
Distrital de Belén. La concordancia en linea general es BAJA. Las “jefaturas
por lo general son los que tienen menor concordancia con la norma SERVIR,
e incluso existen gerencias que las brechas de desigualdad son bastante
amplias. Se identifica falta de claridad en las funciones, ausencia de requisitos
de formacion y experiencia, desactualizacion de perfiles, etc., que se
evidencian como mas relevantes en cuanto a no adecuacion respecto a la

norma estudiada.

Palabras claves: Norma servir, perfil de puestos, competencias, recursos

humanos.



ABSTRACT

Profile of posts in accordance with the standard of service in the District
Municipality of Belen, year 2023.

Jhon Josue Herrera Noel

The objective of this research was to determine the job profile according to the
SERVIR standard for managers and chiefs of the Belen District Municipality in
2023, as well as to indicate the characteristics of the position of managers and
chiefs of the Municipality and the knowledge they should have. The
methodology was descriptive, of transversal design, non-experimental; with a
representative sample of 119 workers of the municipality, including appointed
personnel, reinstated personnel and service leases. It is concluded that there
are shortcomings regarding the concordance between the job profile according
to the SERVIR standard and the job profile of the District Municipality of Belen.
In general, there is a LOW concordance. In general, the 'chiefs' are the ones
that have the lowest concordance with the SERVIR standard, and there are
even management positions where the inequality gaps are quite wide. Lack of
clarity in the functions, absence of training and experience requirements,
outdated profiles, etc., are identified as the most relevant in terms of non-

compliance with the standard studied.

Key words: Serving standard, job profiles, competencies, human resources.



CAPITULO I; MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes del estudio

Lagos Contreras (2015) se propuso desarrollar un perfil de
competencias de los investigadores académicos en el campo de la psicologia
en su tesis titulada "Perfil por competencias del académico investigador en

psicologia."

La investigacion utilizd6 una técnica cualitativa con un disefio
retrospectivo ex post facto, centrado en las relaciones. Para ello se realizaron

catorce entrevistas de eventos conductuales a académicos investigadores.

Se determina que la cooperacion, la adaptabilidad y la busqueda de
informacion fueron identificadas como cualidades esenciales. Por el contrario,
cualidades como directividad, iniciativa y orientacion al logro son mas

propensas a definir un buen desempefio segun Lagos Contreras (2015).

Jaramillo Ricaurte (2020) se enfocé en la definicion de perfiles de
competencias para la seleccion de personal en Quimica Suiza Industrial del
Ecuador. El objetivo fue proponer una guia de seleccion de personal basada
en comportamientos para evaluar y seleccionar al candidato ideal,
categorizados por tipos de puestos (competencias genéricas, de rol y
especificas del puesto). Creacién de un Modelo de Perfil de Competencias
para la gestion de seleccion de personal en Quimica Suiza Industrial del
Ecuador.

Este estudio utlizd6 un enfoque -cualitativo para identificar las
competencias requeridas para los diferentes puestos de trabajo en funcion del
marco estratégico de la empresa (Mision, Vision y Valores). El andlisis se
realizo utilizando el Star Model TM, que incorpora la cadena de valor, los

comportamientos y los estilos de direccion.



La propuesta esboza el proceso de seleccion de personal basado en
competencias para proporcionar directrices para el reclutamiento, la
preseleccion y la seleccion de personal. Su objetivo es satisfacer los
requerimientos de los clientes internos y alinearse con la estrategia de la

empresa. (Jaramillo Ricaurte, 2020).

Carbajulca Milla (2019) tuvo como objetivo establecer la correlacion
entre el perfil de competencias y la empleabilidad de los egresados en turismo
de la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo (UNASAM) en su
tesis titulada "Perfil de competencias y empleabilidad del egresado en turismo
de la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo de Huaraz 2014-
2018."

El estudio utilizé6 una técnica de disefio no experimental, descriptivo
correlacional. La investigacion incluye a 86 egresados de la escuela
profesional de turismo entre los afios 2014 y 2018, con un tamafio de muestra
de 70 egresados seleccionados en base a ciertos criterios.

A partir de los hallazgos, la mayoria de los encuestados (75,7%)
consider6 que el perfil era inadecuado, mientras que solo el 24,3% lo considero
adecuado. Del mismo modo, el 71,4% afirm6 carecer de las competencias
necesarias para el empleo. El estudio concluye que el perfil de competencias
no responde a las exigencias del mercado laboral del turismo. Entre las
competencias clave identificadas que necesitan los graduados se encuentran
el dominio de idiomas, el manejo de tecnologia digital en turismo, las
habilidades sociales y la capacidad para elaborar proyectos y planes de

desarrollo turistico.(Milla, 2019).



La tesis de Rujel Ruiz en el 2021 tuvo como objetivo implementar un
perfil de competencias para mejorar la productividad de los empleados de la

Municipalidad Provincial de Lambayeque en el 2019.

El estudio utilizd6 una técnica cuantitativa con un disefio pre-
experimental, incluyendo 673 participantes y una muestra de 84 participantes

gue respondieron un cuestionario.

Encontro que el 64% de los encuestados admitido que frecuentemente
se demoraba en cumplir con las tareas, y el 50% reporté que el trabajo en
equipo no era fomentado por el sindicato o la jefatura. Sin embargo, la
realizacion de seminarios permitié6 mejorar la productividad de los empleados.
El Ayuntamiento deberia impartir seminarios para mejorar la eficiencia y
fomentar el compromiso del personal con sus responsabilidades (Rujel Ruiz,
2021).

Minez Tello (2021) tuvo como objetivo explorar la relacion entre el
desempeiio docente y el desarrollo de competencias en el perfil del egresado
dentro del Plan de Estudios de Educacion Secundaria especialidad
Matematica e Informatica de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana,
Iquitos 2019.

El presente estudio utilizd6 una técnica explicativa con un disefio de
investigacion de campo. La poblaciéon y muestra estuvo conformada por 31
estudiantes de los 5 niveles y 14 instructores de las especialidades general,
particular y especializada. Los instrumentos de recoleccion de datos incluyeron
una lista de cotejo, un cuestionario de percepcion de los estudiantes y

evaluaciones de desempefio que fueron validas y confiables.



Los resultados indican que el rendimiento docente es excelente, ya que
la media fue de 16,39. El crecimiento de las competencias del perfil del
egresado fue deficiente, con una puntuacion media de 9,39 en una escala
vigesimal. Asi, se determina que no existe correlacion entre las variables,
como lo demuestra el coeficiente de correlacion r= 0,010 y el valor p = 0,957,
que es superior al nivel de significacion a = 0,05, lo que conduce al rechazo

de la hipétesis alternativa (Minez Tello, 2021).



1.2 Bases teodricas.

1.2.1 Lamunicipalidad

Los municipios son entidades gubernamentales responsables de la
gestién de las provincias y sus distritos. Se clasifican en Municipalidades
Provinciales y Municipalidades Distritales. Los alcaldes y regidores son
elegidos por sufragio universal para un periodo de 4 afios (Portal del Gobierno
del Peru, 2020).

La Ley de Municipalidades (Ley N° 27972) define a los gobiernos
locales como componentes fundamentales de la organizacion territorial del
Estado y plataformas directas de participacion de la comunidad en los asuntos
publicos. Son responsables de organizar y gestionar los intereses de sus
comunidades de manera independiente, siendo sus elementos clave el

territorio, la poblaciéon y la organizacion.

Las municipalidades provinciales y distritales son entidades oficiales
que apoyan el desarrollo local. Tienen existencia juridica de derecho publico y
plena capacidad para alcanzar sus objetivos (El Peruano, 2003).

Los gobiernos locales gozan de independencia politica, econémica y

administrativa en los &mbitos de su competencia.

La Constitucion Politica del Peru otorga a los municipios facultades para
ejercer funciones de gobierno, administracion y gestion dentro del marco del

ordenamiento juridico.

Las administraciones locales, provinciales y distritales se establecen
por limites territoriales reconocidos por ley aprobada por el Congreso de la
Republica, a propuesta del Poder Ejecutivo.



Sus principales fuentes de poder derivan del consentimiento de la
ciudadania en general, tal como lo sefiala la legislacion electoral vigente (INEI,
2017).

Los gobiernos locales fungen como representantes de la comunidad,
velando por la correcta prestacion de los servicios publicos locales y
fomentando el crecimiento integral, sustentable y equilibrado dentro de su

jurisdiccion.
Categorias de municipios

e Los gobiernos locales se categorizan en base a su jurisdiccion.

e El Municipio Provincial esta situado dentro de las fronteras de la
provincia y sirve como capital de la provincia.

¢ El Municipio de Distrito esta situado dentro de los limites del distrito.

e La autoridad de la Municipalidad de Centro Poblado es decidida por el

consejo provincial (INEI, 2017).



MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BELEN

El distrito fue creado mediante Ley N° 27195 el 5 de noviembre de 1999,

durante la presidencia de Alberto Fujimori.

El distrito de Belén se establecié por primera vez como distrito de Villa

Belén en 2002, origindndose en Belén Cocha, afluente del rio Itaya.

El ascenso de Belén se produjo desde los niveles inferiores hacia arriba,
expandiéndose su poblacion hacia la Loma de Pijuayo, una terraza geografica

en la vasta Gran Llanura donde se encuentra Iquitos.

Carlos Daniel Lozano Escudero fue elegido en las primeras elecciones
municipales del distrito, el 17 de noviembre de 2002.

Manual de Organizacién y Funciones de la MDB

El Manual de Organizacion y Funciones de la Municipalidad Distrital de
Belén (MDB) fue aprobado mediante Decreto de Alcaldia N° 002-2014-A-MDB
el 31 de enero de 2014. Este manual tiene por finalidad complementar la
estructura organica y funcional de la Municipalidad Distrital de Belén, dando a
conocer de manera clara y precisa las funciones, actividades y tareas del

personal de la Municipalidad.

Su finalidad es asegurar que los trabajadores conozcan a cabalidad las
atribuciones y funciones de los puestos asignados (MDB, 2014).El manual
tiene como objetivo definir las funciones de los puestos de trabajo dentro de la
estructura organica y enumerados en el Cuadro de Asignacion de Personal de
la Municipalidad Distrital de Belén.
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Estructura Orgénica de la Municipalidad Distrital de Belén
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1.2.2 Teoria sobre descripcion de puestos de trabajo

Algunas nociones sobre las descripciones de puestos de trabajo

Descripcion del puesto: Documento en el que se describen las obligaciones,
funciones y tareas de un determinado puesto de trabajo. El documento suele
constar de los datos de identificacion del puesto, una descripcion que contiene
un breve resumen e informacion detallada sobre las operaciones,
responsabilidades, funciones y especificaciones necesarias para un

desemperio satisfactorio (Lanham, 1962).

Gael (1983) afirma que las descripciones de puestos de trabajo son
fuentes valiosas de conocimiento laboral, ya que esbozan los papeles y

funciones principales de una forma que se asemeja a una lista ideal de tareas.

Explican detalladamente las tareas y los requisitos previos necesarios
para su realizacion. Esta afirmacion también es producto de la investigacion

sobre el empleo realizada por Fertonani y Actis Grosso en 1978.

"Un documento que describe el contenido, los requisitos y el contexto

del puesto" (Bemis, Belenky y Soder, 1983).
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PERFIL DE PUESTOS

Es un método utilizado por las empresas para identificar al candidato

mas adecuado para un puesto vacante.

Las organizaciones inician una busqueda de empleo cuando necesitan
mas personal. Previamente, el posible empleador establece los criterios que
deben cumplir los candidatos. Utilizan varias técnicas para comprobar que el

candidato tiene el perfil mas adecuado para el puesto disponible.

Los departamentos de Recursos Humanos suelen utilizar una

herramienta llamada "Perfil laboral".

El Perfil laboral es una técnica utilizada para categorizar y organizar las
cualificaciones y capacidades necesarias para un determinado puesto de

trabajo.

Esta estrategia permite abordar las acciones, procedimientos y
propésitos de una tarea, teniendo en cuenta los requisitos del rol, las

circunstancias y la cultura organizativa.

A la hora de seleccionar a un candidato, se tienen en cuenta factores
como el nivel educativo, la experiencia, las cualificaciones educativas, los
conocimientos, las habilidades y los rasgos de personalidad que se ajustan a
los requisitos del puesto.Las empresas publicas deben migrar al sistema de la
funcion publica segun la Ley SERVIR.SERVIR ha desarrollado un plan para

facilitar la transicion de los organismos publicos y los trabajadores civiles.

El Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) y el Manual de
Operaciones (MOP) son documentos técnicos normativos que delinean la

gestion institucional estableciendo la estructura organica, las funciones
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generales y especificas de la entidad, asi como de cada uno de sus 6rganos
y unidades organicas (SERVIR, 2017).

Pasos para el disefio de puestos segun SERVIR

¢, Qué es el disefio de puestos? Es el proceso que comprende la
descripcion y andlisis de los puestos identificados en la organizacién, asi como
la elaboracion de los perfiles de puestos, los cuales se integran en el Manual
de Perfiles de Puestos (MPP).

¢,Cual es su objetivo? El proceso de disefio de puestos, tiene como
objetivos elaborar los perfiles de puestos de la entidad publica de manera
estructurada y brindar informacion valiosa para los procesos de seleccion,

vinculacién, induccién, periodo de prueba, desplazamiento, evaluacion de

desempefio, administracion de puestos, capacitacion y progresion en la

carrera.

Figura 2
Proceso para elaboracion de perfiles de puesto

Elaborar las
Revisar la func_ioneg _del puesto,
Identificar el puesto. informacién del identificar las
puesto. funciones y elaborar
las coordinaciones
\_ \_ Y, principales. )
Elaborar la mision Establecer los REViS?f la CGh?fenCia
del puesto. requisitos del puesto. de la informacion del
puesto.

Paso 7

Validar el perfil del
puesto.

|

Fuente: Ley del servicio civil (SERVIR).
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Manual del perfil de puestos

Para la transicion al nuevo sistema de Servicio Civil, una condicion
esencial es obtener una decision positiva sobre la propuesta de Manual de

Perfiles de Puestos presentada por la organizacion a SERVIR.

Es crucial comprender las reglas metodolégicas que dirigen el proceso
de creacion de perfiles de puestos para garantizar la correcta creacion del

instrumento.

Figura 3
Manual de perfiles de puesto

Elaboracidn del
ETAPA 1 Plan de Trabajo
Elaboracidn de los

L ETAPA 2 [Swongimug

L ETAPA 3 Validacién de los
perfiles de puestos
L ETAPA 4

Fuente: SERVIR.

Consolidacidn del
Manual de Perfiles
de Puestos
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Las competencias

Las competencias son criterios utilizados para evaluar la conducta de
un empleado en relacion con sus funciones y objetivos laborales. Las
competencias son rasgos inherentes a un individuo que estan directamente
relacionados con la consecucion del éxito en un determinado papel

profesional.

Los objetivos de la evaluacion basada en competencias incluyen
identificar las necesidades de formacion, descubrir talentos, evaluar las

capacidades de los empleados y situarlos en puestos adecuados.

Demostrar los requisitos necesarios para que los trabajadores mejoren

su rendimiento en sus funciones y dentro de la organizacion.

Analizar en qué medida pueden mejorarse las capacidades de los

trabajadores para aumentar la consecucion de objetivos.

Ventajas de la evaluacion basada en competencias

Esta evaluacion pretende demostrar de forma objetiva y observable el
rendimiento del empleado directivo con el fin de identificar y reforzar sus
capacidades para su funcion actual o futura.

Identificar carencias laborales que necesiten formacion en el puesto o

mayor desarrollo profesional.

Identificar y potenciar capacidades que faciliten la promocion

profesional y la movilidad dentro de la Funcién Publica.
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La Ley servir

La administracion publica ha surgido como un punto focal de la politica
publica en nuestra nacidén en las Ultimas décadas. A pesar de las diferentes
estrategias utilizadas por diversas administraciones a lo largo de los afios, esta
cuestion siempre ha sido una prioridad en el programa. En particular, en los
ultimos ocho afos, ha aprovechado las circunstancias favorables que han
surgido. En el contexto peruano, la interpretacion de la funcién publica cambia
dependiendo de la época anterior o posterior a la creacion de la Autoridad
Nacional de la Funcion Publica, que supervisa la administracion de los
recursos humanos en la estructura administrativa del Estado. Un andlisis de la
situacion peruana en los afios ochenta y noventa puede vincularse al

contenido juridico, como sugiere Longo (2001: 4).

Sin embargo, esta conexion cambia notablemente a finales de los afios
2000, pasando mas alla de la relacion entre el servicio pablico y los regimenes
laborales dentro del Estado a un enfoque sistematico mas amplio.
La investigacion se centrara en la nocion establecida en ese dia, que se alinea
con los fendmenos que se examinan. Desde la creacién de SERVIR, el
ejemplo peruano ha sido muy influenciado por las contribuciones de Francisco
Longo, en particular su concepto de "servicio civil" y su modelo propuesto para

un sistema integrado de gestion del empleo y los recursos humanos.

La definiciobn de Longo de "servicio civil' como sistema de gestion del
empleo publico y de los recursos humanos en las entidades publicas, con el
objetivo de establecer una administracién publica profesional mediante
arreglos institucionales, se incorpora en el marco normativo de SERVIR y el

régimen del servicio publico.

El modelo propuesto por Longo para la gestion del empleo y los

recursos humanos esta siendo examinado en el caso peruano para crear un
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sistema de referencia para el diagnostico y la evaluaciéon. EI modelo incluye

siete subsistemas fundamentales, como se especifica en D.Leg.1023 y D.

Leg.1025, para asignar funciones a SERVIR y sus érganos de linea.
Esto fue reforzado posteriormente por la Directiva No 002-2014-
SERVIR/GDSRH, que establece directrices para las entidades publicas en la
gestion de los recursos humanos administrativos. (2006: 5-10).
El plan Longo sirve de base para las iniciativas de recursos humanos que el
Estado peruano reintrodujo en 2008. A pesar de que el término "servicio civil"
tiene un significado similar, es importante subrayar que el enfoque de SERVIR
en las oficinas de recursos humanos de entidades publicas dio lugar a la
oportunidad de establecer un sistema de trabajo unificado para todas las
personas que trabajan para el Estado.

El marco normativo, que consiste en la Ley No. 30057 y las normas que
lo acompafan, debe redactarse para complementar el objetivo de la politica,
alinedndose con la idea y el modelo propuesto por Longo al abordar las
preocupaciones operacionales. En pocas palabras, existia una definiciéon
precisa de "servicio civil", pero era importante elegir una cierta configuracién o

organizacion para el servicio civil.

La Ley No. 30057 y sus Reglamentos Generales promueven un sistema
basado en diversas combinaciones de las variables ‘abierto - cerrado'y 'grado
de politizacién - profesionalizacion'. Ramio detalla claramente la dichotomia
establecida por estos factores y como influyen en el sistema final.

Rami6 (2003) presenta dos opciones alternativas para la primera variable.

El modelo cerrado de gestion de funcionarios publicos asume que los
funcionarios han invertido su tiempo en desarrollar su carrera dentro de las
entidades estatales ocupando diferentes puestos. Uno de los requisitos para

esta opcidn es la presencia de una carrera publica que describa claramente
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varios grupos profesionales, niveles de carrera, perfiles de puestos, rangos de
sueldos y otra informacion pertinente. Esto ayuda a los funcionarios publicos
a comprender los factores a tener en cuenta al solicitar un puesto dentro de la

misma organizacion o de otra.

El modelo de servicio publico abierto hace hincapié en la
especializacion y tiene por objeto reclutar a personas con las cualificaciones
necesarias para desempefiar eficazmente diversas funciones en la
administracion publica. Este modelo hace hincapié en el perfil de la posicion,
gue incluye la formacién académica, la experiencia laboral y otras variables
gue resumen los requisitos especificos para el trabajo. Esto garantiza la
contratacion de profesionales y técnicos que sean aptos para el mercado
laboral, segun lo determine la organizacién o el individuo (Ramié 2003: 149-
175).

El autor sugiere utilizar la confianza politica o la meritocracia para
evaluar el segundo componente. Un sistema implica procesos de seleccion de
baja calidad para algunos puestos que son fiables y que no requieren
seleccién, sino nombramiento o contratacion temporal. El otro sistema requiere

concursos publicos exhaustivos de méritos.

La combinacion de ambas variables y sus alternativas resulta en la
configuracion de varios tipos de sistema. El sistema establecido por la Ley de
Servicio Civil en el Perl era un servicio civil mixto. La propuesta da prioridad
al acceso a carreras publicas mediante un concurso publico basado en méritos
para la mayoria de las oportunidades, con puestos de confianza limitados a un
maximo del 5% de todo el empleo previsto. En cuanto a la entrada al sistema,
se sugiere que los funcionarios publicos profesionales ingresen a través de un
proceso cerrado, con sélo cuatro casos excepcionales que permiten concursos

abiertos de méritos.
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Los administradores publicos, por otro lado, estan obligados a

especializarse durante un periodo de tres a nueve afios en todos los casos.

Principales Objetivos de lareforma a Ley SERVIR

En el afio 2013 se aprueba la Ley N°30057, Ley del Servicio Civil, y con
ella inicia el proceso de reforma del servicio civil en el Peru, la cual se orienta
a mejorar el desempefio y el impacto positivo que el ejercicio de la funcion
publica debe tener sobre la ciudadania. Todo esto sobre la base de los

principios de mérito, transparencia e igualdad de oportunidades.

Figura 3
Objetivos de la Ley SERVIR

Consolidar el SAGRH del

Contar con un Servicio Estado: Fortalecer las oficinas
Civil planificado, que de Recursos Humanos o la que
ofrezca servicios de haga sus veces (ORH) y contar

calidad a la ciudadana. con instrumentos modernos

de gestidn.

Terminar gradualmente con

€l desorden e inquietudes en "Profesionalizar" el Servicio

contrataciones s
. ! Civil e instaurar la
remuneraciones, deberes y meritocracia

derechos de las y los
servidoras/es.

Fuente: Adaptado de la ponencia de Juan Carlos Cortés, Autoridad Nacional de Servicio Civil — SERVIR.
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1.3 Definicién de términos basicos.

Intelectual

Perteneciente o relativo al entendimiento. 2. adj. Espiritual, incorporal. 3. adj.

Dedicado preferentemente al cultivo de las ciencias y las letras (RAE, 2022).
Personal

Perteneciente o relativo a la persona. 2. adj. Propio o particular de la persona.

3. adj. Gram. Que indica persona gramatical. Deixis personal (RAE, 2022).
Interpersonal

Que existe o se desarrolla entre dos o mas personas (RAE, 2022).
Organizacional

Se denomina organizacional a todo lo referido al establecimiento de un orden

para llegar a conseguir un objetivo especifico (Enciclopedia. Net, 2020).
Tecnologico

Perteneciente o relativo a la tecnologia (RAE, 2022)
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CAPITULO II: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Descripcion del problema.

La globalizacion ha obligado a todas las empresas, publicas o privadas,
a adaptarse a las tendencias actuales debido al ambiente de mercado
altamente competitivo y dindmico. Tanto las instituciones publicas como las
privadas estan obligadas a cumplir las nuevas normas del Estado. Los
municipios priorizan el bienestar de los residentes. Los municipios deben
cumplir con las nuevas exigencias capacitando al personal, estableciendo
procesos de contratacion y asegurandose de que los perfiles del personal
coincidan con los criterios necesarios para una gestion y ejecucion eficientes

de los procesos.

En el municipio de distrito de Belem, se han identificado colaboradores
poco productivos debido al mal cumplimiento de los procedimientos y la
documentacion. Algunas personas también carecen de conocimientos en su
area de especializacion. Algunos individuos tienen dificultades para utilizar

eficazmente la tecnologia.

Se ha comentado mucho acerca del perfil de competencias de los
diferentes puestos de gerencia y jefes de unidad; que en la actualidad la
Contraloria General de la Republica, viene haciendo un seguimiento conforme

a las competencias profesionales de los mismos.

Un aspecto importante, mas alla si tiene o no el perfil profesional para
un puesto determinado, es el perfil de competencias para hacerse cargo de un
puesto de responsabilidad; ésta que estd relacionada a aspectos como:
factores personales, interpersonales, intelectuales, organizacionales vy
tecnoldgicos; herramientas que le serviran al gerente o jefe de unidad,

desempeiiarse adecuadamente en sus funciones.
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Por ello, esta investigacion pretende medir desde una vision
académicas, aspectos fundamentales e importantes en cuanto al perfil de
competencia de los gerentes y jefes de unidad, con la finalidad de mejorar la
productividad en la Municipalidad Distrital de Belén.

2.2. Formulacion del problema.
2.2.1. Problema general

¢, Como es el perfil de puesto conforme a la norma servir en los gerentes y jefes
de la Municipalidad Distrital de Belén, afio 20237

2.2.2. Problemas especificos

¢Cudles son las caracteristicas del puesto de gerentes y jefes de la
Municipalidad Distrital de Belén, afio 2023?

¢, Cuales son los conocimientos que debe tener los gerentes y jefes de la
Municipalidad Distrital de Belén, afio 2023?

2.3. Objetivos.

2.3.1. Objetivo general

Determinar el perfil del puesto conforme a la norma SERVIR de los

gerentes y jefes de la Municipalidad Distrital de Belén, afio 2023.
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2.3.2. Objetivos especificos

Indicar las caracteristicas del puesto de gerentes y jefes de la
Municipalidad Distrital de Belén, afio 2023

Sefialar los conocimientos que debe tener los gerentes y jefes de la

Municipalidad Distrital de Belén, afio 2023

2.4. Hipotesis.

2.4.1. Hipotesis general
Se observa buen perfil del puesto conforme a la norma SERVIR de los

gerentes y jefes de la Municipalidad Distrital de Belén, afio 2023.

2.4.2 Hipotesis especificas

Se observa buenas caracteristicas del puesto de gerentes y jefes de la

Municipalidad Distrital de Belén, afio 2023

Se observa alto conocimiento que debe tener los gerentes y jefes de la
Municipalidad Distrital de Belén, afio 2023

2.5 Variables.

3.5.1. Identificacidon de las variables

Perfil de puesto
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2.5.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Variable perfil de puesto

Variable Dimension Indicador

1.1 Liderazgo

1.2 Comunicacién

1. Caracteristicas del puesto — —
1.3 Planificacién y organizacion

1.4 Resolucién de problemas

Perfil de puesto 2.1 Conocimiento de gestién municipal

2.2 Conocimiento del drea de responsabilidad

2. Conocimiento del puesto 2.3 Habilidades de gestion

2.4 Habilidades Interpesonales

2.5 Compromiso y ética

Fuente: elaboracion propia
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacién

El estudio es descriptivo ya que se centra Unicamente en los hechos
relacionados con el examen del perfil de competencias de los gerentes y jefes

de unidades del municipio de Belém, sin modificar ni contrastar los datos

El disefio es no experimental ya que no incluye ninguna intervencion

gue cambie los datos o el comportamiento de los participantes en estu}

+dio

La recopilaciéon de datos es transversal, o que significa que se llevo a
cabo en un solo punto en el tiempo, en lugar de en muchas fases o intervalos.

3.2 Poblacion y muestra

Para el presente estudio se  determind realizar las  siguientes

caracteristicas de inclusion:

Elemento : Perfil de puestos

Alcance : Gerencia y Unidades de la
Municipalidad Distrital de Belén.

Unidad de muestreo : 46 trabajadores.
Unidad de analisis : Gerencias y Unidades.
Tiempo . agosto y septiembre del 2023.

Para el analisis de la muestra se tomd como referencia la totalidad de

gerentes y jefes de unidad de la Municipalidad Distrital de Belén.
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3.3 Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos

Para recopilar los datos se utilizé la técnica de encuesta a diversos
empleados de las gerencias y unidades de la Municipalidad Distrital de Belén:

Se construy6 las preguntas que cumplan con esclarecer los objetivos

planteados en la presente investigacion.

Ademas, se realizé las siguientes acciones:

a. Se coordin6 con la gerencia municipal de la MDB con la finalidad

de solicitar permiso para realizar el trabajo de investigacion.

b.  Se brindé instrucciones a los encuestados explicAndoles el motivo de

realizar la presente investigacion.

c. Por dltimo, se aplico la encuesta a los diferentes participantes de

la investigacion.

El instrumento es un cuestionario de 20 preguntas que mide 5
competencias fundamentales en el desarrollo de competencias
profesionales. A su vez, se medio la confiabilidad de la consistencia interna
del instrumento, a través del Alpha de Cronbach, el cual dio como resultado;

0,79, lo que indica que es un instrumento con alto grado de confiabilidad.
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3.4 Procesamiento y analisis de datos
Una vez obtenido la informacion recopilada se procedio a procesar la

informacion utilizando el software estadistico SPSS en su version 29, la misma

que contribuy6 a fortalecer la rigurosidad cientifica de la investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

LEY SERVIR 30057

A partir de la presente Ley, se establecié un organismo especializado
en la direccion de los recursos humanos del Estado Peruano mediante la
Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, que tiene entre sus principales
actividades el establecimiento, desarrollo y ejecucion de politicas respecto al
Servicio Civil.

Este proceso de reforma se maneja desde un punto de vista integral
involucrando a todos los grupos operacionales, utilizando criterios de eficiencia
y eficacia para priorizar los pardmetros referidos a los funcionarios publicos

como clave de implementar la reforma.

El otrora llamado Empleo Publico, paso a ser el Servicio Civil
englobando al total de personas que trabajan para el Estado, contando un
sistema administrativo que gestiona a los servidores publicos, articulando y
gestionando el personal que esta al servicio del Estado, y que se manejan en
convenio de los intereses de la ciudadania, potenciando un alto nivel de

servicio al cuidado desde las actividades o tareas que suelen realizar.

Esta reforma en el Servicio Civil plantea un objetivo principal; realizar
mejoras de calidad para los servicios dedicados a la poblacién, buscando
mejoras en los desempefios de servidores mediante la profesionalizacion, el

mérito y el orden en términos de los deberes y derechos para los trabajadores.

En ese orden de ideas, esta investigacion, realizé una encuesta de 20
preguntas a 119 trabajadores, los cuales dieron respuesta a 5 dimensiones:

intelectuales, personales, interpersonales, organizacionales y tecnoldgicos.
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Perfil de puesto segun SERVIR

El 15 de febrero del 2022 se publico en el diario oficial “El Peruano” la
Ley No. 31419, “Ley que establece disposiciones para garantizar la idoneidad
en el acceso y ejercicio de la funcién publica de funcionarios y directivos de

libre designacién y remocion”.

Mediante Decreto Supremo No. 053-2022-PCM, publicado en el diario
oficial “El Peruano” el 18 de mayo de 2022, se publico el reglamento de la Ley
No. 31419, en cuyo numeral 12.2 del articulo 12 se establece: “en el presente
reglamento, se aplican a los/las servidores/as civiles que ocupan cargos o
puestos que realizan funciones de planeacién, direccion, organizacion y
evaluacion del segundo nivel organizacional indistintamente de la
denominacion del cargo o puesto y de su permanencia se encuentra
determinada por la confianza del/de la funcionario/a que designa, de
municipalidades distritales de las categorias AB, A0, Al, A2, A3.1y A3.2, de
acuerdo a la tipologia de municipalidades establecidas en la Resolucion
Viceministerial No. 005-2019-PCM.

Con la finalidad de verificar el cumplimiento del Reglamento de la Ley
31419, el Organo de Control Institucional de la Municipalidad Distrital de Belén,
solicitd con Oficio Nro. 024-2023-MDB-0OCI-5321 del 27 de enero del 2023, a
la Sub Gerencia de Potencial Humano y Bienestar Social de la Municipalidad
Distrital de Belén, los files personales, documentados de los funcionarios y
directivos designados y encargados, con la finalidad de proceder a su
evaluacion; solicitud que fue atendida con Oficio No 088-2023-MDB-GAF-
SGPHyBS del 01 de febrero del 2013.
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Tabla 2

Resultado de la evaluacion del perfil de puesto conforme a Ley SERVIR

Equivalencias:
qun.ta encias: aJgrado de Experiencia especifica 3 . .
Bachiller otorgado por afios en temas E ias: un afio (01)
universidad y dos afios de . ., |de experiencia especifica
. " relacionados a la gestion .
- ’ experiencia especifica . ..~ .. |lafiosen puestoso
Experiencia especificade | L municipal, gestion publica o
» " . - . adicionales al minimo - i cargos directivos o de
Fecha de obtencién el |Formacion superior Experiencia 3 afios en temas N Experiencia y conduccion de personal |, i
Cargo ; . " . .. |requerido. B) Grado de " M jefatura. Se considera la
titulo profesional completa general de 4 afios |relacionados a la gestion . general 4 afios  [de los cuales 1 afio debe o
L . Bachiller otorgado po ... |experienciade
publica o privada L ) ser en cargos de direccion 3 |
universidad y estudios de . supervisor, coordinador
3 3 | en el sector publico o . N .
maestria, acreditando estudios N L " en equivalencias (02 afios
I - privado y minimo 1 afio ., ;
C o la condicion de R de gestion municipal).
en el sector privado
egresados.
No acredita estudios
UNAP-2002 Sl S| S| culminados o la condicion de S| S| S|
Gerente municipal egresado en maestria
No acredita estudios
UNAP-2009 S| NI Sl culminados o la condicion de Sl Sl S|
Secretario General egresado en maestria
No acredita estudios
UNAP-2019 S| NI S culminados o la condicion de S Sl S|
Jefe de la Oficina de Asesoria Juridica egresado en maestria
No registra titulo en No registra titulo en No acredita estudios
Gerente de Desarrollo Humano e SUNEDU SUNEDU Sl Sl culminados o la condicién de Sl Sl S|
Inclusién Social egresado en maestria
Grado de magister obtenido en
Jefe de la Oficina de Planeamiento 2009-UPI sl S| 5| Madrid, no se encuentra S| S| sl
Estratégico registrado en SUNEDU
No acredita estudios
UNAP-2008 S| S NO culminados o la condicion de S NO NO
Gerente de Administracion Tributaria egresado en maestria
Gerente de Administracion y Finanzas 2011 S| Sl NO S| Sl NO NO
No acredita estudios
Gerente de Infraestructura de UcP-2019 sl sl sl culminados o la condicién de sl sl S|
Desarrollo Urbano y Rural egresado en maestria
No acredita estudios
UCP-2013 Sl S| NO culminados o la condicion de S| NO NO
Sub Gerente de Contabilidad egresado en maestria
Sub Gerente de Potencial Humano y
Bienestar Social 1998 Sl S| NO S| S| NO NO
No acredita estudios
2014 S| S NO culminados o la condicion de Sl NO NO
Sub Gerente de Tesoreria egresado en maestria
No acredita estudios
Jefe de la Oficina de Comunicacién e 2014 S| Sl Sl culminados o la condicién de SI NO NO
Imagen Institucional egresado en maestria
lefe de la Oficina de Tecnologia de
Informacion y Comunicaciones UCP-2020 sl sl No sl sl s sl
No acredita estudios
lefe de la Oficina de Cooperacion 2018 sl sl NO culminados o la condicién de sl NO NO
Técnica egresado en maestria
No acredita estudios
Jefe de la Oficina de Evaluacién de 2005 S| Sl Sl culminados o la condicién de Sl Sl S|
Proyectos de Inversion Publica egresado en maestria
No acredita estudios
Jefe de la Oficina de Planeamiento y UNAP-2010 sl sl NO culminados o la condicién de sl NO NO
Presupuesto egresado en maestria
No acredita estudios
Sub Gerente de Racionalizacion y UNAP-2014 sl sl NO culminados o la condicién de sl NO NO
Métodos egresado en maestria
No acredita estudios
UCP-2017 Sl S| NO culminados o la condicion de S| NO NO
Sub Gerente de Logistica egresado en maestria
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Sub Gerente de Obras

UCpP-2012

Sl

Sl

NO

No acredita estudios
culminados o la condicién de
egresado en maestria

Sl

NO

NO

Sub Gerente de Educacion, culturay
deporte

No registra titulo en
SUNEDU

No registra titulo en
SUNEDU

Sl

NO

No acredita estudios
culminados o |a condicion de
egresado en maestria

Sl

NO

NO

Sub gerente de gestion ambiental

UNAP-2014

SI

Sl

NO

No acredita estudios
culminados o la condicion de
egresado en maestria

Sl

NO

NO

Sub Gerente de administracion y
recaudacion tributaria

UCP-2008

Sl

Sl

NO

No acredita estudios
culminados o la condicion de
egresado en maestria

Sl

NO

NO

Sub Gerente de catastro

UCp-2021

SI

Sl

NO

No acredita estudios
culminados o la condicion de
egresado en maestria

Sl

NO

NO

Sub gerente de estudios y proyectos

UCpP-2013

Sl

Sl

NO

No acredita estudios
culminados o la condicién de
egresado en maestria

Sl

NO

NO

Sub Gerente de Fiscalizacion

UNAP-2014

Sl

NO

NO

No acredita estudios
culminados o |a condicion de
egresado en maestria

NO

NO

NO

Sub Gerente de participacion vecinal

No registra titulo en
SUNEDU

SI

Sl

Sl

No acredita estudios
culminados o la condicion de
egresado en maestria

Sl

NO

NO

Sub gerente de programas sociales

UNAP-2015

Sl

Sl

NO

No acredita estudios
culminados o la condicion de
egresado en maestria

Sl

NO

NO

Fuente: Informe técnico del Organo de Control Interno de la MDB
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Tabla 3

Porcentaje de cumplimiento del perfil de puesto segin Ley SERVIR

Equivalencias: aJgrado de L -
) Experiencia especifica 3 o, .
Bachiller otorgado por afios en temas Equivalencias: un afio (01)
universidad y dos afios de . .. |de experiencia especifica
- o relacionados ala gestion |
L - experiencia especifica - .., |lafiosen puestoso
Experiencia especificade | . municipal, gestion publica o
” ) - . adicionales al minimo - s cargos directivos o de
) Formacion superior Experiencia 3 afios en temas ) Experiencia y conduccion de personal | }
Cargo Titulo Profesional . . ., [requerido. B) Grado de . . jefatura. Se considera la
completa general de 4 afios |relacionados a la gestion ) general 4 afios  [de los cuales 1 afio debe .
L . Bachiller otorgado po .., |experienciade
publica o privada e R ser en cargos de direccion . )
universidad y estudios de L supervisor, coordinador
. } ) en el sector publico o . X .
maestria, acreditando estudios . " . |en equivalencias (02 afios
) privado y minimo 1 afio » I
culminados o la condicion de ) de gestion municipal).
en el sector privado
egresados.
CUMPLE 92 92 % 33 1 9% 29 29
NO CUMPLE 8 8 4 67 89 4 71 71

Fuente: elaboracion propia.
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Analisis descriptivo
Caracteristicas del puesto

Se analiz6 cinco caracteristicas que deben poseer los gerentes y jefes
de unidad de la Municipalidad Distrital de Belén, esto, basado en la percepcién
de los diversos empleados (liderazgo, comunicacion, toma de decisiones,

resolucién de problemas, planificacion y organizacion).

En cuanto al liderazgo, se observa en la Tabla 4 que, el 62.3% de los
trabajadores, opina que los gerentes y jefes de &rea tienen un liderazgo
promedio, ni bajo ni alto; lo que sugiere que no es un aspecto que se destaque

en aquellos funcionarios que ocupan los cargos de direccion en la Muni Belén.

Tabla 4
Liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 16 30.2 30.2 30.2
MEDIO 33 62.3 62.3 92.5
ALTO 4 7.5 7.5 100.0
Total 53 100.0 100.0

Una caracteristica importante que debe tener alguien que ocupe cargos
de responsabilidad en la gestion publica es la comunicacion, sin embargo; se
observa en la Tabla 5 que, 66% de los empleados sostienen que los gerentes
y jefes de area tiene BAJA comunicacion en su relacion laboral, lo que indica
gue es un aspecto que se debe trabajar mucho, para superar ello, ya que a la

larga podria traer problemas en el cumplimiento de objetivos institucionales.

33



Tabla 5
Comunicacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido BAJO 35 66.0 66.0
MEDIO 3 5.7 71.7
ALTO 15 28.3 100.0
Total 53 100.0

Una caracteristica de relevancia que define al gerente o jefe de unidad,

es la adecuada toma de decisiones, esta, determina la mejor ruta para el

cumplimiento de obijetivos institucionales; en cuanto a ello, como se parecia

en la Tabla 6, el 71.7% de los empleados de Muni Belén, considera que es

BAJO esta caracteristica, y solamente un 13.2%, estima que es ALTO; lo que

evidencia igualmente que se debe mejorar este aspecto para el bienestar y

buen funcionamiento de la organizacion.

Tabla 6
Toma de decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Véalido BAJO 38 1.7 1.7
MEDIO 8 15.1 86.8
ALTO 7 13.2 100.0
Total 53 100.0
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En la Tabla 7, se evalla la capacidad que tienen los gerentes y jefes de
area en cuanto a la resolucion de problemas, visto desde la percepcion que
tienen los empleados respecto a dicha caracteristica; el cuél el 73.6% lo
percibe de manera muy BAJA y solo el 17% piensa que es ALTO, lo que
demuestra que también este es otro aspecto que se debe considerar y trabajar

en mejorarlo.

Tabla 7
Resolucion de problemas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 39 73.6 73.6 73.6
MEDIO 5 9.4 9.4 83.0
ALTO 9 17.0 17.0 100.0
Total 53 100.0 100.0

En la Tabla 8 se visualiza que el 67.9% de los empleados, afirma que
en cuanto a la caracteristica sobre planificacion y organizacion, los gerentes y
jefes de unidad, tienen BAJO perfil para ello, demostrando que no efectdan su
trabajo proyectandose a cumplir sus metas de manera prospectiva y

evaluando escenarios futuros.

Tabla 8
Planificacion y organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido BAJO 36 67.9 67.9 67.9
MEDIO 7 13.2 13.2 81.1
ALTO 10 18.9 18.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Conocimientos requeridos

Para el indicador conocimientos requeridos, que deberian poseer los

gerentes y jefes de unidad de la Municipalidad Distrital de Belén, se evaluo los

siguientes aspectos: conocimiento en gestion municipal, conocimiento del area

de responsabilidad, habilidad de gestion, habilidades interpersonales y

compromiso y ética.

En la Tabla 9, se evalia la percepcién que tienen respecto a los

conocimientos en gestion municipal, de los gerentes y jefes de unidad que

trabajan en cargos en la Municipalidad Distrital de Belén; el resultado refiere

que el 73.6% afirman que tienen BAJO conocimiento de ello, por lo que

consideran que les falta experiencia y mucho conocimiento sobre temas

relacionados a tener éxito en su gestion.

Tabla 9
Conocimiento en gestion municipal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 39 73.6 73.6 73.6
MEDIO 13 24.5 24.5 98.1
ALTO 1 1.9 1.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
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El conocimiento del area de responsabilidad, es otro aspecto que se
evalug, y como se demuestra en la Tabla 10, el 58.5%, considera que los
gerentes y jefes de &rea tienen ALTO conocimiento, respecto a su area de
responsabilidad asignada.

Interpretando con lo obtenido de la tabla 9, se puede concluir que si bien
existen buenos profesionales con conocimientos de su area, todavia les falta

conocer aspectos relacionados a la gestion publica o municipal.

Tabla 10
Conocimiento del area de responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 18 34.0 34.0 34.0
MEDIO 4 7.5 7.5 415
ALTO 31 58.5 58.5 100.0
Total 53 100.0 100.0

Enla Tabla 11, se consulta sobre las habilidades de gestién que poseen
los gerentes y jefes de unidad, a lo que el 66% de los encuestados, manifiesta
gue poseen BAJO conocimiento sobre este aspecto; constituyéndose en algo

gue se debe mejorar y procurar ir construyendo.

Tabla 11
Habilidades de gestion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido BAJO 35 66.0 66.0 66.0
MEDIO 6 11.3 11.3 77.4
ALTO 12 22.6 22.6 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Algo que es fundamental cuando se tiene a cargo personas, es saber

manejar las habilidades interpersonales, que es la capacidad de llegar y

entablar buenas relaciones con sus compaiieros de trabajo, tanto de superior,

igual e inferior jerarquias. En la Tabla 12, se observa que la percepcion sobre

este aspecto es MEDIO (52.8% lo sostienen), siendo este un aspecto que

también se debe mejorar y construir para el optimo cumplimiento de objetivos

y consolidar un ambiente laborar adecuado.

Tabla 12
Habilidades interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 15 28.3 28.3 28.3
MEDIO 28 52.8 52.8 81.1
ALTO 10 18.9 18.9 100.0
Total 53 100.0 100.0

En cuanto al compromiso y ética que deberian tener los gerentes y jefes

de unidad, el 49.1% de los trabajadores, consideran que es MEDIO,

percibiéndolo como algo que también deberia mejorar para contribuir un mejor

desempeiio de objetivos institucionales.

Tabla 13
Compromiso y ética

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido BAJO 15 28.3 28.3 28.3
MEDIO 26 49.1 49.1 77.4
ALTO 12 22.6 22.6 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Variable caracteristicas del puesto

Tabla 14
Caracteristicas del puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 25 47.2 47.2 47.2
MEDIO 14 26.4 26.4 73.6
ALTO 14 26.4 26.4 100.0
Total 53 100.0 100.0
Tabla 15
Conocimientos requeridos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido BAJO 41 7.4 77.4 77.4
ALTO 12 22.6 22.6 100.0
Total 53 100.0 100.0
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Discusion

Hallazgos Clave:

a. Se encontrd un poco concordancia general entre los perfiles de puestos
y la norma SERVIR.

b. Las é&reas con mayor concordancia fueron: Gerencia Municipal,
Secretaria General.

c. Las areas con menor concordancia fueron: Desarrollo Social, logistica,
sub gerencia de fiscalizacién y sub gerencia de estudios y proyectos.

d. Las principales brechas identificadas fueron: falta de claridad en las
funciones y responsabilidades, ausencia de requisitos especificos de

formacion y experiencia, y desactualizacion de los perfiles.
Analisis e Interpretacion:

a. La falta de claridad en las funciones y responsabilidades puede generar
confusion y afectar el desempefio de los servidores publicos.
b. La ausencia de requisitos especificos de formacién y experiencia puede

dificultar la seleccién del personal adecuado para los puestos.
Implicaciones:

a. La falta de concordancia con la norma SERVIR puede afectar la
eficiencia, la eficacia y la transparencia de la gestion publica en la
municipalidad.

b. Se corre el riesgo de que los servidores publicos no tengan las
competencias necesarias para realizar sus funciones correctamente.

c. Lafalta de claridad en las funciones y responsabilidades puede generar

conflictos y desmotivacion entre el personal.
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5.2

Conclusiones

Concordancia con la Norma SERVIR:

a. Nivel de Concordancia: La tesis demuestra que existe falencias

respecto a la concordancia entre el perfil de puesto de acuerdo a la
norma SERVIR vy el perfil de puesto que tiene la Municipalidad Distrital
de Belén. La concordancia en linea general es BAJA.

Areas con Mayor/Menor Concordancia: Las “jefaturas por lo general son
los que tienen menor concordancia con la norma SERVIR, e incluso
existen gerencias que las brechas de desigualdad bastante amplias.
Brechas Identificadas: Existen aspectos que se identificaron como:
falta de claridad en las funciones, ausencia de requisitos de formacion
y experiencia, desactualizacion de perfiles, etc., que se evidencian
como mas relevantes en cuanto a no adecuacion respecto a la norma

estudiada.

Implicaciones de la Falta de Concordancia:

a. Eficiencia y Eficacia: La falta de concordancia afecta la eficiencia, la

eficacia y la transparencia de la gestion publica en la municipalidad.
Competencias del Personal: el personal de la municipalidad no cuenta
con las competencias necesarias para realizar sus funciones
correctamente.

Motivacién del Personal: La falta de claridad en las funciones y

responsabilidad genera desmotivacion y conflictos entre el personal.
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5.3 Recomendaciones

A continuacion, se presentan algunas recomendaciones generales que se

pueden incluir en la tesis:
Actualizacion de Perfiles:

a. Realizar un analisis exhaustivo de los perfiles de puestos existentes en
la municipalidad para identificar las brechas con respecto a la norma
SERVIR.

b. Actualizar los perfiles de puestos de acuerdo a la norma SERVIR,
incluyendo una descripcion clara de las funciones y responsabilidades,
los requisitos de formacidn y experiencia, y las competencias clave para
cada puesto.

c. Asegurar que los perfiles de puestos sean realistas y alcanzables,
tomando en cuenta las capacidades y recursos disponibles en la

municipalidad.
Fortalecimiento del Marco Normativo:

a. Elaborar un manual de perfiles de puestos que recoja la informacion
actualizada de los perfiles de puestos y que sirva como guia para la
gestion de recursos humanos en la municipalidad.

b. Desarrollar un reglamento interno que establezca los procedimientos
para la seleccion, evaluacion y desarrollo del personal, en base a la
norma SERVIR.

c. Mantener actualizado el marco normativo relacionado con la gestion de

recursos humanos para asegurar su cumplimiento.
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Capacitacion del Personal:

a.

Implementar un programa de capacitacion para el personal de la
municipalidad en la norma SERVIR, con el objetivo de que comprendan
sus derechos y obligaciones.

Brindar capacitacion especifica a los servidores publicos en las
funciones y responsabilidades de sus puestos, asi como en las
competencias clave que deben desarrollar.

Promover la formacién continua del personal para que se mantengan

actualizados en sus conocimientos y habilidades.

Mejora del Sistema de Reclutamiento y Seleccidn:

Disefiar un sistema de reclutamiento y seleccion que se base en los
principios de meritocracia, transparencia y objetividad.

Utilizar herramientas y técnicas de evaluacion que permitan identificar
a los candidatos mas idoneos para los puestos vacantes.

Asegurar que el proceso de reclutamiento y seleccion sea justo y
equitativo para todos los candidatos.

Implementacion de un Sistema de Evaluacion del Desempefio:

a.

Disefiar un sistema de evaluacion del desempefio que se base en las
competencias definidas en los perfiles de puestos.

Utilizar indicadores de desempefio que permitan medir el logro de los
objetivos y metas de la municipalidad.

Brindar retroalimentacion al personal sobre su desempefio para que

puedan mejorar su rendimiento.
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Promocién de la Cultura Organizacional:

a. Fomentar una cultura organizacional basada en la ética, la
transparencia, la responsabilidad y el trabajo en equipo.

b. Promover el dialogo y la comunicacion entre el personal para mejorar
el clima laboral.

c. Reconocer y premiar el buen desempefio del personal para incentivar

la motivacién y el compromiso.

Es importante destacar que estas son solo algunas recomendaciones
generales y que las recomendaciones especificas de la tesis dependeran de

los resultados de la investigacion realizada.

Recuerda adaptar las recomendaciones a tu caso especifico y utilizar un

lenguaje claro, preciso y formal.
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Matriz de Consistencia

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

VARIABLE

INDICADORES

DIMENSIONES

¢Cémo es el perfil de puesto conforme

alanormaserviren los gerentesy jefes

de la Municipalidad Distrital de Belén,
afio 2023?

Determinar el perfil del puesto
conforme ala norma SERVIR de los
gerentesy jefes de la Municipalidad
Distrital de Belén, afio 2023.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

éCudles son las caracteristicas del
puesto de gerentesy jefes de la
Municipalidad Distrital de Belén, afio
2023?

Indicar las caracteristicas del puesto de
gerentes y jefes de la Municipalidad
Distrital de Belén, afio 2023

¢Cudles son los conocimientos que
debe tener los gerentes y jefes de la
Municipalidad Distrital de Belén, afio
2023?

Sefialar los conocimientos que debe
tener los gerentes y jefes de la
Municipalidad Distrital de Belén, afio
2023

Caracteristicas del Puesto

. Liderazgo

. Comunicacién

. Planificacién y organizacion

AWIN|-

. Resolucién de problemas

Perfil del Puesto

Conocimiento del Puesto

. conocimiento de gestién municipal

N

. Conocimiento del area de responsabilidad

w

. Habilidades de gestion

Habilidades interpersonales

(%2}

. Compromiso y ética




Cuestionario de Evaluacion de Gerentes y jefes - Municipalidad
Distrital de Belén

Introduccion

Este cuestionario tiene como objetivo evaluar las caracteristicas del puesto de gerentes
y jefes, asi como los conocimientos que estos deben poseer para un desempefio efectivo
en la Municipalidad Distrital de Belén.

Sus respuestas son confidenciales y seran utilizadas Unicamente con fines de
investigacion y mejora del desempefio gerencial. Agradecemos su honestidad y
colaboracidn al completar este cuestionario.

Instrucciones

Lea cada pregunta detenidamente y seleccione la opcién que mejor represente su
opinioén.

Escala de Likert:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

arONE

Seccion 1: Caracteristicas del Puesto
1. Liderazgo:

o El gerente/jefe motiva e inspira a su equipo a lograr objetivos comunes. ( )

o El gerente/jefe crea un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. ()

o El gerente/jefe delega responsabilidades de manera efectiva y confia en las
capacidades de su equipo. ( )

o El gerente/jefe resuelve conflictos de manera justa y oportuna. ()

o El gerente/jefe reconoce y premia los logros de su equipo. ( )

2. Comunicacion:
o El gerente/jefe se comunica de manera clara, concisa y efectiva con su equipo.

O

o El gerente/jefe escucha activamente las opiniones e ideas de su equipo. ( )



El gerente/jefe brinda retroalimentacidn constructiva y oportuna a su equipo. (

)

El gerente/jefe fomenta la comunicacion abierta y honesta dentro del equipo. (

)

El gerente/jefe mantiene a su equipo informado sobre los objetivos, proyectos
y decisiones importantes. ( )

3. Toma de decisiones:

El gerente/jefe toma decisiones de manera clara, objetiva y oportuna. ( )

El gerente/jefe analiza la informacion y considera diferentes perspectivas antes
de tomar una decision. ()

El gerente/jefe asume la responsabilidad de sus decisiones. ( )

El gerente/jefe estd abierto a cambiar de opinidén si se presenta nueva
informacidn o diferentes perspectivas. ()

El gerente/jefe involucra a su equipo en el proceso de toma de decisiones
cuando sea posible. ( )

4. Planificacion y organizacion:

El gerente/jefe establece objetivos claros y medibles para su equipo. ( )

El gerente/jefe desarrolla planes estratégicos para alcanzar los objetivos del
equipo. ( )

El gerente/jefe organiza y prioriza el trabajo de manera efectiva. ( )

El gerente/jefe utiliza su tiempo de manera eficiente y cumple con los plazos. (

)

El gerente/jefe es flexible y adaptable ante cambios inesperados. ( )

5. Resolucion de problemas:

El gerente/jefe identifica y analiza problemas de manera efectiva. ( )

El gerente/jefe genera soluciones creativas e innovadoras a los problemas. ( )
El gerente/jefe implementa soluciones de manera efectiva y monitorea su
impacto. ( )

El gerente/jefe aprende de los errores y utiliza el fracaso como una oportunidad
para mejorar. ()

El gerente/jefe busca ayuda cuando la necesita para resolver problemas
complejos. ()



Seccion 2: Conocimientos Requeridos
1. Conocimiento de la gestion municipal:

o EI gerente/jefe tiene un conocimiento profundo de las leyes, normas y
regulaciones que rigen la gestién municipal. ( )

o El gerente/jefe comprende la estructura y funcionamiento de la Municipalidad
Distrital de Belén. ( )

o EI gerente/jefe estd familiarizado con los planes, programas y proyectos
estratégicos de la Municipalidad. ( )

o EI gerente/jefe conoce los desafios y oportunidades que enfrenta la
Municipalidad. ( )

o El gerente/jefe se mantiene actualizado sobre las ultimas tendencias y mejores
précticas en la gestion municipal. ( )

2. Conocimiento del area de responsabilidad:

« El gerente/jefe posee un conocimiento profundo y especializado del area que
lidera. ( )

o EIl gerente/jefe estd familiarizado con las Ultimas tecnologias y tendencias
relevantes para su area de responsabilidad. ( )

o EI gerente/jefe comprende las necesidades y expectativas de los usuarios o
clientes del area que lidera. ( )

o El gerente/jefe puede identificar y analizar problemas especificos relacionados
con su area de responsabilidad. ( )

o EIl gerente/jefe puede desarrollar e implementar soluciones efectivas para
mejorar el desempefio del area que lidera. ( )

Seccion 3: Habilidades de gestion

o El gerente/jefe posee habilidades efectivas de planificacion, organizacion y
priorizacion del trabajo. ( )

o El gerente/jefe puede delegar responsabilidades de manera efectiva y motivar
a su equipo a lograr objetivos comunes. ( )

o El gerente/jefe posee habilidades efectivas de comunicacion, tanto oral como
escrita. ()

« El gerente/jefe puede brindar retroalimentacion constructiva y oportuna a su

equipo. ( )



« El gerente/jefe puede resolver conflictos de manera justa y oportuna. ( )
Seccion 4: Habilidades interpersonales

o El gerente/jefe posee habilidades efectivas de comunicacion interpersonal. ()

« El gerente/jefe puede crear relaciones de confianza y respeto con su equipo. (
)

o El gerente/jefe puede trabajar en equipo de manera efectiva y colaborativa. ( )

« El gerente/jefe puede mostrar empatia y comprension hacia los demas. ( )

o El gerente/jefe puede gestionar el estrés y las emociones de manera efectiva. (

)
Seccion 5: Compromiso y ética

o EI gerente/jefe estd comprometido con los valores y la mision de la
Municipalidad Distrital de Belén. ( )
» El gerente/jefe actua con ética e integridad en todas sus decisiones y acciones.

()

« El gerente/jefe es transparente y honesto en sus comunicaciones con los demas.

O

o El gerente/jefe trata a todos los empleados con respeto y dignidad. ( )
o El gerente/jefe promueve un ambiente de trabajo seguro y saludable. ( )



