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RESUMEN 

El trabajo propone establecer coherencia de perfil profesional para 

desempeñarse como funcionario en el Municipio de Puno, 2023. El trabajo se ha 

desarrollado teniendo como apoyo el cuestionario y la encuesta para reportar 

datos; la metodología fue método deductivo, enfoque cuantitativo. La muestra 

conformada de 58 funcionarios. Resultados: se relaciona con funcionarios donde 

Correlación Rho de Spearman es (0,883) 0,000 y p<0,05, demostrando que el 

36,2% del nivel académico se ajusta a las exigencias del puesto.  

La experiencia en el desempeño laboral indica Correlación Rho Spearman 

es (0,888) 0,000 y p<0,05, indicando que el 31% de la mejora en el desempeño 

laboral se atribuye a la experiencia laboral previa. Las habilidades profesionales 

se relacionan significativamente con el desempeño laboral de los funcionarios, 

donde la Correlación de Rho de Spearman (0,889) 0,000, y p<0,05, indicando 

que el 32,8% de la capacidad para el cargo se atribuye al dominio de habilidades 

técnicas sólidas.  

Conclusión: el perfil profesional maneja habilidades y capacidades 

profesionales, contribuye significativamente para mejorar el desempeño laboral 

de los funcionarios del municipio de Puno, 2023. 

 

Palabras clave: formación académica, funcionario, habilidad, perfil profesional.  
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ABSTRACT 

The work proposes to establish coherence of the professional profile to work as 

an official in the Municipality of Puno, 2023. The work has been developed with 

support from the questionnaire and the survey to report data; The methodology 

was deductive method, quantitative approach. The sample consisted of 58 

officials. Results: it is related to officials where Spearman's Rho Correlation is 

(0.883) 0.000 and p<0.05, demonstrating that 36.2% of the academic level 

adjusts to the demands of the position.  

          Experience in job performance indicates Rho Spearman Correlation is 

(0.888) 0.000 and p<0.05, indicating that 31% of the improvement in job 

performance is attributed to previous work experience. Professional skills are 

significantly related to the job performance of officials, where Spearman's Rho 

Correlation (0.889) 0.000, and p<0.05, indicating that 32.8% of the capacity for 

the position is attributed to the mastery of solid technical skills.  

         Conclusion: the professional profile manages professional skills and 

abilities, contributes significantly to improving the work performance of officials of 

the municipality of Puno, 2023. 

 

Keywords: academic training, civil servant, skill, professional profile. 
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INTRODUCCIÓN 

Los órganos de gobierno necesitan personas para poder lograr sus 

propósitos a nivel organizacional, de tal manera que las instituciones y 

organizaciones, se encuentran constituidos de manera principal por las 

personas, que de manera mutua se necesitan para llegar a los objetivos en un 

tiempo mínimo, menor esfuerzo y de conflicto (Pozo et al., 2023). Por tanto, el 

profesional muestra relevancia dentro de la organización, puesto que viene a ser 

el nervio vital, donde son los individuos quienes, con su conocimiento, habilidad, 

actitud y aptitud, es decir con las competencias tienen la capacidad de que se 

impulse o se destruya la institución u organización es así que tanto su aporte y 

significaciones invaluable. 

 

De esta manera, el perfil profesional es fundamental para el desempeño 

laboral en los órganos de gobierno. Debiendo destacarse por su capacidad para 

la gestión eficiente de los recursos públicos, donde se garantice la transparencia 

y la responsabilidad en su administración. Poseyendo habilidades solidas de 

liderazgo y como también equipo de trabajo, así como una orientación clara hacia 

el servicio público y bienestar de la ciudanía. Dada la relevancia del servicio 

público en el desarrollo y funcionamiento, es esencial comprender como es que 

los atributos y las competencias de los funcionarios municipales que muestran 

su desempeño de calidad al servicio de ciudadanía (Espinoza y Gallegos, 2020). 

 

En este sentido, la muestra de confianza de un trabajador en una 

organización  es un aspecto esencial para que se garantice el cumplimiento de 

forma eficiente de la responsabilidad y el servicio público de calidad a la 
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población. Puesto que, se espera que el funcionario municipal pueda demostrar 

un alto nivel de compromiso, profesionalismo en la direccionalidad de la 

empresa. 

 

La gestión de órganos gobierno es fundamental para que se promueva el 

desarrollo local y de esta manera mejorar la calidad de vida de la ciudadanía. 

Por tanto, el perfil profesional de cada uno de los funcionarios y el desempeño 

son aspectos importantes para ser analizados de manera detallada y 

sistemática. Pues es necesario que los funcionarios cuenten con una formación 

académica y como también sólida, experiencia en áreas de administración 

pública, la gestión municipal y fianzas pública. Además de ello una comprensión 

integral de los desafíos y las necesidades de la población donde los funcionarios 

tengan capacidad de comunicarse de forma eficiente con la comunidad, tomando 

una decisión informada y responsable en beneficio del interés público 

(Hernandez y Vela, 2018). 

 

A nivel local, la gestión municipal desempeña sus funciones de acuerdo a 

las necesidades a cumplir a la población y una administración eficiente de los 

recursos públicos. De aquí viene la muestra de perfil profesional de los 

funcionarios municipales influyen en el desempeño laboral es fundamental en la 

actividad con eficacia y eficiencia en beneficio de la comunidad puneña. 

La investigación consta de cuatro capítulos: 

I Capítulo, aborda Aspectos generales, el problema, los objetivos, la justificación, 

la hipótesis y las variables. 
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II Capítulo, se centra en los antecedentes, Marco teórico y la definición de 

términos claves. 

III Capítulo, describe la metodología empleada, población y muestra, técnicas y 

herramientas para recopilar datos. 

 
IV Capítulo, presentamos los resultados, análisis e interpretación en base  a 

tablas y gráficos. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

ASPECTOS GENERALES 

1.1.  EL PROBLEMA 

Los cambios que suscitan en la muestra del perfil profesional influye en el 

desempeño laboral del personal que labora en u8na organización, ello busca 

mejorar el rendimiento en la organización por medio de la aplicación del 

conocimiento, habilidad y competencia, el cual permite que se pueda dar un 

aporte a la institución donde se impulse al profesional a que puedan seguir en 

una constante preparación (Prisca et al., 2021). 

 

En este sentido, muchas veces la selección de los funcionarios municipales 

no se basa en criterios claros y transparentes, lo que lleva a designar personas 

con habilidades o experiencia insuficiente para el desempeño de sus funciones 

de forma efectiva. Dicha ausencia en la preparación limita su capacidad para que 

se aborde desafíos y demandas cambiantes del contexto municipal (Cruz, 2021). 

 

La gestión municipal se considera un componente crucial para el desarrollo 

local en la prestación de servicios al público usuario. Sin embargo, por una 

administración no tan coherente produce cuestionamientos de la comunidad 

produciendo interrogantes acerca de la relevancia de funcionarios municipales. 
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En este contexto, la asignación de los recursos financieros podría 

obstaculizar capacidad cada uno de los funcionarios municipales para que se 

lleve a cabo las funciones de forma adecuada y satisfactoria, lo que conlleva a 

que se afecte la solución de servicios públicos ofrecidos a la comunidad. Esta 

situación afecta el desempeño laboral de los funcionarios municipales y por 

consecuente en la capacidad para el cumplimiento con las responsabilidades 

frente a la población. Siendo esencial abordar estas cuestiones de forma integral 

y efectiva. 

 

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general 

• ¿Qué criterios se tomaría para determinar el perfil profesional y el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial Puno, 2023? 

 

1.2.2. Problema especifico 

• ¿Qué indicadores influye la formación profesional y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Puno, 2023? 

• ¿Existe relación de experiencia profesional con el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Puno, 2023? 

• ¿Qué criterios requiere para conllevar relación de habilidades profesionales 

y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial Puno, 2023? 

 

1.3. OBJETIVOS  

1.3.1. Objetivo general 

• Establecer criterios para determinar perfil profesional y el desempeño 

laboral de los funcionarios de la Municipalidad Provincial Puno, 2023. 
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1.3.2. Objetivo especifico 

• Determinar indicadores que influyen la formación profesional y el 

desempeño laboral de los funcionarios de la Municipalidad Provincial Puno, 

2023. 

• Identificar relación entre la experiencia profesional y el desempeño laboral 

de los funcionarios de la Municipalidad Provincial Puno, 2023. 

• Conocer criterios que requiere determinar la relación de las habilidades 

profesionales y el desempeño laboral de los funcionarios de la 

Municipalidad Provincial Puno, 2023. 

 

1.4. JUSTIFICACIÓN  

La investigación relacionada del desempeño laboral de los funcionarios 

municipales es esencial para contribuir al conocimiento teórico en el campo de 

la gestión pública. Analizando como es que las características y las 

competencias de los funcionarios municipales influyen en el desempeño laboral 

permitiendo enriquecer la comprensión de los factores que afectan la eficacia de 

la administración y prestación del servicio a la comunidad. Además de ello 

proporciona una base sólida para que haya un desarrollo de la política y práctica 

en la de gestión municipal. 

La investigación ofrece información valiosa para los gestores municipales, 

donde se proporciona datos empíricos de encontrar relación de perfil profesional 

en el desempeño en las diferentes áreas de la organización municipal. 

Los resultados de la investigación involucran encontrar el perfil profesional 

y el desempeño laboral que trabajan los funcionarios en la Municipalidad de 
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Puno. Las estadísticas permiten explicar la relación entre las variables para 

encontrar los resultados previstos. 

 

1.5. HIPÓTESIS  

1.5.1. Hipótesis general 

• Los criterios determinantes de perfil profesional y desempeño laboral 

muestran relaciona significativa de los funcionarios de la Municipalidad 

Provincial Puno, 2023. 

 

1.5.2. Hipótesis especificas 

• Los indicadores asimétricos influyen la formación profesional y el 

desempeño laboral para tener relación entre los funcionarios de la 

Municipalidad Provincial Puno, 2023. 

• La experiencia profesional y el desempeño laboral de los funcionarios de la 

Municipalidad Provincial de Puno, 2023 tiene relación positiva. 

• Los criterios que determinan las habilidades profesionales y el desempeño 

laboral muestran relaciones significativas entre los funcionarios 

Municipalidad Provincial Puno, 2023. 

 

1.6. VARIABLES 

Independiente 

Perfil profesional 

Dependiente 

Desempeño laboral 
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1.7. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 
Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variable  Dimensiones  Indicadores  Escala de medición  

 
 
 
Independiente  
 
Perfil profesional 

Formación 
profesional 

Nivel académico alcanzado.  
Ordinal 

 
5. Siempre 
4. Casi siempre 
3. A veces 
2. Casi nunca 
1. Nunca 

Participación en programas de formación continua. 

Certificaciones relevantes para el cargo. 

Experiencia 
profesional 

Años de experiencia en el área o campo específico. 

Responsabilidades anteriores y su relación con el 
puesto actual. 

Habilidades 
profesionales 

Dominio de habilidades técnicas requeridas para el 
cargo. 

Habilidades interpersonales y de comunicación. 

Capacidad para liderar y trabajar en equipo. 

Variable   Indicadores  Medición  

 
Dependiente  
 
Desempeño laboral de 
los funcionarios 

Cumplimiento de 
Metas 

Cumplimiento de plazos establecidos. Ordinal 
5. Siempre 
4. Casi siempre 
3. A veces 
2. Casi nunca 
1. Nunca 

Contribución al logro de objetivos organizacionales. 

Calidad en el 
Trabajo 

Precisión y exactitud en la ejecución de tareas. 

Evaluación de la calidad del trabajo por parte de pares 
y superiores. 

Resolución de 
Problemas 

Respuesta efectiva a cambios en el entorno laboral. 

Innovación y creatividad en la resolución de desafíos 
laborales. 

Nota. Desarrollado por la investigadora 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES 

2.1.1. A nivel internacional 

Tosagua-Rocafuerte (2016) Trabajo: Identificar funciones que 

desempeñan los funcionarios del Distrito de educación 13D12, Loja, Ecuador”. 

Objetivo:  identificar indicadores y responsabilidades definida en el Reglamento 

Institucional para la coordinación funcional a fin de realizar la repetición de 

operaciones. Descripción: la evaluación del desempeño laboral de los 

servidores públicos del distrito de educación 13D12 se encuentra en un nivel 

satisfactorio de las actividades ejecutadas según las exigencias expuestas con 

el personal profesional suficiente. Resultados:  las estrategias propuestas en la 

ejecución de actividades laborales corresponden al Departamento de Educación 

y planificación de seminarios/talleres para funcionarios públicos de temas 

relacionados con el desempeño laboral para superar y minimizar los problemas 

más relevantes identificados, como personal limitado, equipos tecnológicos 

obsoletos, baja experiencia laboral y tiempo limitado para completar las tareas 

asignadas. (pp. 46-47) 
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GADIC (2020) estudio:  Relación causa-efecto de las habilidades directivas 

y el desempeño profesional de los directivos en Tegucigalpa, Honduras”. 

Descripción:  la metodología de estudio tiene un enfoque cuantitativo, 

procedimiento estadístico que permite presentar características de las variables 

del estudio y el grado de correlación existente. Se utilizó método de correlación 

de Spearman para calcular correlación entre las habilidades directivas y el 

desempeño laboral. Resultados:  obtenidos se puede identificar que servidores 

públicos cuentan con las habilidades y conocimientos necesarios para brindar 

buenos servicios. Conclusión: que los funcionarios públicos tienen un alto ratio 

de capacidad de gestión y desempeño laboral, porque la intimidad, la 

comunicación, los valores y el respeto son esenciales en las habilidades de 

comunicación interpersonal. (p. 1) 

 

Centro Médico (2019) investigación: Relación entre el perfil profesional y 

el desempeño laboral de los trabajadores del Centro Médico Cantón Pedernales, 

Ecuador”.  Descripción: es importante conocer el puesto de trabajo y registrar 

el desempeño laboral para encontrar la correlación entre las dos variables 

estudiadas, procesos y procedimientos a implementar el perfil profesional que 

contribuye buen desempeño laboral. Resultados: las principales tareas 

administrativas requeridas para las funciones diarias del centro médico, así como 

la relación e integración entre los diferentes grupos de trabajo, contribuyendo a 

detallar la relación de cada trabajo con los diversos departamentos dentro del 

Centro de Salud del Cantón Pedernales. (p. 296) 
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2.1.2. A nivel Nacional 

Dávila (2018) trabajo: Relación de percepción del perfil profesional en la 

gestión institucional de la Red de Salud de Huamanga, 2018 - 2022. 

Descripción:  la investigación se basa en la prueba estadística de correlación 

(p = 0,000; Rho = 0,722). Se afirma mejoras en la percepción del perfil profesional 

de los servidores públicos para logrará una buena gestión institucional. 

Resultados:  las funciones no son delegadas a otras personas, sino corresponde 

las competentes a la dirección institucional para cumplir sus funciones 

específicas.  

 

Naupa (2018), Trabajo: Relación de percepción del perfil profesional de 

servidores públicos confiables en institucional municipal de Yauri-Espinar, Cusco 

2018 - 2022. Resultados: la designación de servidores públicos confiables 

conduce una buena planificación institucional. Muchos servidores públicos no 

muestran las competentes requeridas para registrar las funciones de cargo. 

 

Estrada (2017) investigación:  Perfil laboral de los servidores públicos en 

planificación, Municipalidad Provincial de Yunguyo 2018 - 2022. Descripción: la 

percepción del perfil profesional en la designación de funcionarios confiables, 

esto conduce a un buen arreglo institucional. Resultados:  la muestra de relación 

entre la administración pública y los nombramientos de funcionarios públicos 

corresponde el estadístico Rho de Spearman al grado 0,653  donde explica 

nombrar un gerente confiable  con  capacidad organizacional y muestre 

relacionados con el desarrollo institucional. 
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Quezada (2017) trabajo: Relación de percepción del perfil profesional en la 

designación de servidores públicos de confianza y la gestión Municipal de la< 

provincia de Moho,2018 - 2022. Descripción: se menciona la percepción del 

perfil profesional de funcionarios confiables conducirá una buena gobernanza 

institucional, entonces existe relación positiva entre la administración pública y 

los funcionarios públicos según la prueba estadístico Rho de Spearman con 

grado y valor p igual a 0.000. Resultados:  la mayoría de los administradores 

carecen de capacidad de dirigir adecuadamente la administración pública por 

carecer perfil profesional. Este resultado se vincula con la importancia de contar 

con servidores públicos confiables y capaces de controlar adecuadamente sus 

esfuerzos para desarrollar una carrera en la gestión pública.  

 

Sánchez (2020) trabajo:  Relación directa y significativa de niveles de 

formación de perfil basada en habilidades de desempeño laboral en la 

Municipalidad de Tilali Moho.  Descripción:   la relación entre las variables 

aumenta una buena gestión de nivel de eficiencia laboral estableciendo 

asociación directa y significativa entre la dimensión de habilidades personales. 

Resultado: las habilidades individuales y desempeño laboral muestran conexión 

moderada, correcta y positiva para obtener mayor nivel profesional, mayor nivel 

de desempeño laboral. (pp. 75-76) 

 

2.1.3. A nivel local 

Municipalidad Provincia de San Román (2020) Proyecto: “Relación 

directa entre la competencia profesional y el desempeño profesional de los 

servidores públicos del municipio provincial de San Román, Juliaca.” objetivo: 
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verificar las habilidades cognitivas y el desempeño laboral de los servidores 

públicos del municipio provincial de San Román, Juliaca. Descripción: la 

capacidad cognitiva, mayor eficiencia laboral de los funcionarios demuestran 

buena comunicación personal, buenas relaciones interpersonales en el trabajo 

en equipo refundiendo un buen desempeño laboral.  Existe un grado de 

correlación muy fuerte y alto entre el perfil profesional de los trabajadores de la 

organización.  

 

UGEL AZÁNGARO (2019) Denominación: “Gestión educativa en las 

instituciones educativas del Distrito de Azángaro, 2019. Descripción: los 

directivos son reconocidos como mediadores, manipuladores de técnicas 

apropiadas para dirigir la justifica de perfil profesional en las instituciones 

educativas públicas del distrito de Azángaro. conclusión:  el desempeño laboral 

de los docentes hemos encontrado que la mayoría de los profesionales en 

educación muestran competencia profesional en la práctica docente con sus 

alumnos y la comunidad. 

 

Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Puno (2020). 

Proyecto: “Percepción de los empleados sobre el desempeño laboral de 

confianza”.  Conclusión: la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo de Puno existe asociación positiva moderada entre la gestión del talento 

y el desempeño laboral. 
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2.2. MARCO TEÓRICO 

2.2.1. Perfil profesional de Howard Gardner 

La concepción tradicional de inteligencia, que se centra principalmente en 

las capacidades cognitivas medidas mediante pruebas de coeficiente intelectual. 

Gardner sostiene que la inteligencia no es una capacidad única y unificada, sino 

que existe en muchas formas o tipos diferentes de inteligencia (Maguiña, 2018, 

p. 13). 

 

2.2.1.1. Teoría de necesidades de Abraham Maslow 

Es una idea que nos conlleva a comprender las distintas cosas que las 

personas necesitan para sentirse satisfechas y realizadas en la vida. Maslow 

dividió estas necesidades en una "escala" de cinco niveles. Cuando una persona 

llega a satisfacer una necesidad en un nivel, buscará satisfacer una necesidad 

en el siguiente nivel (Maguiña, 2018, p. 13). 

 

2.2.1.2. Concepto de perfil profesional 

El perfil profesional se refiere a una descripción detallada y organizada de 

las habilidades, experiencia, formación, competencias y características 

relacionadas que posee una persona en el lugar de trabajo. Este resumen 

proporciona una descripción general rápida y completa de la carrera y las 

habilidades de un individuo dentro de un contexto profesional (Ortiz, 2018, p. 16). 

 

2.2.1.2.1. Formación profesional 

Es un conjunto de actividades, procesos y programas diseñados para 

formar personas en habilidades específicas relacionadas con un trabajo o campo 
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profesional en particular. Este tipo de formación tiene como objetivo proporcionar 

a las personas los conocimientos, las habilidades técnicas y las habilidades 

prácticas necesarias para realizar eficazmente un trabajo en particular o en una 

industria en particular (Llerena, 2018). 

 

La formación profesional puede adoptar muchas formas diferentes, como 

programas educativos en instituciones de educación técnica o profesional, 

aprendizaje en el trabajo, cursos de formación ofrecidos por empresas u 

organizaciones y programas de educación continua. El objetivo principal es 

preparar a las personas para ingresar a la fuerza laboral o avanzar en una carrera 

profesional, adaptándose a las demandas cambiantes del mercado y la industria 

(Abarca et al., 2022). 

 

2.2.1.2.2. Experiencia profesional 

Es la tanda de conocimientos, habilidades que un individuo ha adquirido a 

través de su participación en actividades, proyectos o responsabilidades 

profesionales relacionadas con su campo de trabajo. Esta experiencia se puede 

obtener a través de un empleo remunerado o mediante actividades de 

voluntariado, pasantías, prácticas profesionales o proyectos independientes 

(Brand & Castañeda, 2020). 

 

2.2.1.2.3. Habilidades profesionales 

Las habilidades profesionales son las habilidades, destrezas y 

competencias específicas que una persona adquiere, desarrolla y perfecciona a 
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lo largo de su carrera profesional para ser eficaz en su campo de trabajo 

(Curbeira et al., 2019). 

 

Estas habilidades pueden ser técnicas, involucrando conocimientos y 

dominio de herramientas tecnológicas de un campo en particular con eficiencia 

en la comunicación, trabajo en equipo, resolución de problemas, liderazgo, 

adaptabilidad, etc. (Sanchez, 2018). 

 

2.2.1.2.4. Competencias profesionales 

Son conjunto de habilidades y actitudes de una persona que posee para 

aplicar eficazmente en un entorno laboral específico. Estas habilidades se 

adquieren a través de la educación formal, la educación continua, la experiencia 

laboral y el desarrollo personal. (Gutierrez y Sady, 2020). 

 

En el lugar de trabajo, las habilidades técnicas son esenciales para el 

desempeño exitoso de deberes y responsabilidades, y su relevancia puede 

variar según el campo y la naturaleza del trabajo. Además, en el mundo laboral 

se aprende y  se adapta continuamente donde modela sus habilidades 

profesionales (Mendez, 2015, p. 18) 

 

2.2.2. Desempeño laboral 

Se refiere al desempeño con eficiencia con la muestra de sus 

responsabilidades y deberes en el entorno laboral. Este concepto incluye 

aspectos de productividad, calidad del trabajo, la puntualidad, la actitud, la 
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capacidad para trabajar en equipo, iniciativa y otras habilidades (Velasquez, 

2021). 

 

El desempeño laboral no se limita al desempeño de tareas específicas, sino 

que también incluye la actitud, la ética laboral y la contribución general del 

empleado al éxito. Las revisiones de desempeño son comunes en muchas 

empresas para ayudar a mejorar, reconocer logros y tomar decisiones con 

respecto al desarrollo profesional y las recompensas.(Achahui, 2020, p. 18) 

 

2.2.2.1. Teorías de desempeño laboral 

Existen una serie de teorías que buscan explicar y mejorar el desempeño 

laboral. Estas son algunas de las teorías más importantes de acuerdo a 

Gonzales (2020): 

 

- Teoría de la motivación y la higiene (Teoría de Herzberg) 

Frederick Herzberg propuso que los factores motivadores (como el logro, el 

reconocimiento y la responsabilidad) y los factores higiénicos (como los 

salarios, las condiciones laborales, y supervisión) afectan el desempeño 

laboral y la satisfacción laboral de manera efectiva. 

 

- Teoría de Expectativas (Teoría de la VIDA de Victor Vroom 

Sostiene que las personas toman decisiones sobre su comportamiento en el 

trabajo basándose en la expectativa de que ciertos comportamientos 

conducirán a los resultados deseados y la evaluación de esos resultados. 
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- Teoría de la Equidad de Adams 

John Stacy Adams propuso que las personas comparen su desempeño y 

recompensas con las de sus compañeros de trabajo, buscando la equidad en 

las relaciones laborales. Las percepciones de justicia o injusticia influyen en 

el desempeño y la satisfacción laboral. 

 

- Teoría de las necesidades de Maslow 

Abraham Maslow propuso una jerarquía de necesidades humanas, desde las 

básicas hasta las autorrealizaciones. Esta teoría pretende mejorar las 

necesidades de manera jerárquica. Propuso dos enfoques opuestos para 

comprender la motivación de los empleados. La teoría X sostiene que los 

empleados son inherentemente vagos y necesitan ser controlados, mientras 

que la teoría Y sostiene que los empleados están intrínsecamente motivados 

y buscan responsabilidad. 

 

- Teoría de metas de Locke 

Edwin Locke establece metas específicas y desafiantes para mejorar el 

desempeño con claridad los objetivos claves. 

 

2.2.2.2. Importancia del desempeño laboral 

El desempeño laboral radica en la gestión del desempeño de la empresa, 

es decir, si se conoce el desempeño del personal, entonces se realiza un análisis 

del trabajo en qué medida por parte de los empleados es positiva y 

efectivamente. empleados y miembros se encuentran en proceso de logro de 
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metas, para tomar decisiones que bien de la organización, que conduce a la 

realización de la misión y la visión trazada. 

 

Robbins (2004) menciona, el desempeño laboral proporciona la 

información necesaria para tomar decisiones en la gestión del talento, la mayoría 

de las cuales son ascensos, traslados, rotaciones y despidos. por otro lado, 

ayuda a identificar las necesidades de los empleados a desarrollarse (Gonzales, 

2020, p. 22). 

 

2.2.2.3. Características del desempeño laboral 

Gonzales (2020) propone las siguientes características del desempeño 

laboral: 

 

- Adaptación: Se refiere a la capacidad de adaptarse a diferentes 

entornos, contextos, recompensas, compromisos e individuos. 

 

- Comunicación: es la capacidad de transmitir plenamente una idea de 

manera efectiva, tanto individual como colectivamente, enfatizando 

también la capacidad de adaptarse al lenguaje y la terminología utilizada 

en la solicitud. 

 

-  Iniciativa: es el concepto de intervenir en los acontecimientos para lograr 

objetivos, esta capacidad conduce a la participación activa e impide la 

aceptación de las decisiones de los demás. 
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- Discernimiento: es la habilidad que se adquiere a partir de cualidades 

que son difíciles de adquirir en la vida técnica o profesional en los 

departamentos de trabajo de una organización, así como mantenerse al 

tanto de los avances y tendencias en su campo.  

 

2.2.2.4. Evaluación de desempeño laboral 

Es el proceso para analizar y evaluar el desempeño laboral de los 

trabajadores. Este proceso es importante para el desarrollo profesional, la toma 

de decisiones de promoción, la identificación de áreas de mejora y la provisión 

de comentarios constructivos (Ortiz, 2018, p. 24). 

 

2.2.2.5. Dimensiones del desempeño laboral 

Valle (2019) señala las siguientes dimensiones del desempeño laboral: 

- Productividad: Capacidad para lograr resultados y metas específicas de 

manera efectiva y eficiente. 

 

- Calidad del trabajo: Exactitud, precisión y excelencia en el desempeño de 

sus deberes y responsabilidades. 

 

- Iniciativa: Dispuesto a tomar la iniciativa, responsabilizarse y proponer 

soluciones creativas. 

 

- Habilidades técnicas: Competencia y aplicación de las habilidades 

técnicas necesarias para realizar las tareas asignadas. 
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- Colaboración y trabajo en equipo: Capacidad para trabajar eficazmente 

con compañeros, compartir información y contribuir a la consecución de 

objetivos comunes. 

 

- Comunicación efectiva: Capacidad para hablar con claridad, escuchar 

activamente y comunicarse eficazmente con colegas y superiores.  

 

- Adaptabilidad: Voluntad de adaptarse a los cambios en el entorno laboral 

y aprender nuevas habilidades cuando sea necesario. 

 

- Ética laboral: Respeto por los principios éticos y profesionales como la 

integridad, la honestidad y el respeto por los demás. 

 

- Gestión del tiempo: Capacidad para organizar y priorizar tareas de 

manera efectiva para cumplir con los plazos y objetivos establecidos. 

 

- Desarrollo profesional: Buscar activamente oportunidades para 

desarrollarse y mejorar continuamente en áreas profesionales. 

 

- Liderazgo: Capacidad para influir positivamente en los demás, motivar 

equipos y liderar proyectos de forma eficaz. 

 

- Resolución de Problemas: Capacidad para identificar, analizar y resolver 

problemas de forma eficaz y eficiente. 
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2.3. MARCO CONCEPTUAL 

2.3.1. Calidad de trabajo 

Se refiere a la tarea cumplida con satisfacción los criterios fijados y las 

expectativas determinadas. Involucra proporcionar productos o servicios que 

sean exactos, eficaces, fiables y gratificantes para los clientes o usuarios finales 

(Toctaquiza y Peñaloza, 2021). 

 

2.3.2. Conocimiento profesional 

La experiencia, habilidades, capacidades y conocimientos especializados 

que una persona adquiere a lo largo de su carrera en una profesión o campo en 

particular. Este tipo de conocimiento incluye no sólo la teoría académica sino 

también la aplicación práctica de este conocimiento en situaciones laborales 

(Rivera, 2015). 

 

2.3.3. Formación profesional 

Brinda a las personas con el fin de adquirir habilidades y conocimientos 

técnicos específicos que les permitan desempeñarse de manera competente en 

un campo de trabajo determinado. Esta forma de educación tiene como objetivo 

preparar a las personas para desempeñar funciones específicas en el lugar de 

trabajo y contribuye al desarrollo de habilidades prácticas. La formación 

profesional a menudo incluye componentes de aprendizaje basados en el trabajo 

que les sirva en el entorno laboral de la vida. Esto les permite adquirir experiencia 

práctica mientras estudian (Bravo, 2017). 

 

2.3.4. Gestión estratégica 
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La gestión estratégica hace mención al conjunto de procesos y actividades 

que emprende una organización para identificar, implementar y monitorear sus 

objetivos a largo plazo. Esto implica tomar decisiones clave para alinear los 

recursos y acciones de la organización con su visión y misión, para lograr una 

ventaja competitiva sostenible y adaptarse a los cambios ambientales. La gestión 

estratégica es un proceso continuo y dinámico para adaptarse a los cambios en 

el entorno, la tecnología, la competencia y otros factores. Un enfoque eficaz de 

la gestión estratégica contribuye al éxito a largo plazo de una organización y le 

permite seguir siendo relevante y competitiva en su industria (Molina, 2022). 

 

2.3.5. Motivación 

Es un aspecto importante para el éxito de individuos y organizaciones. La 

motivación se refiere al impulso interno para alentar el comportamiento de una 

persona para prever la satisfacción de llegar a una meta con satisfacción laboral 

y la muestra del talento (Leon, 2019) 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA  

3.1. TIPO Y NIVEL  

Enfoque 

Estudio cuantitativo. El objetivo fue describir el perfil profesional y desempeño 

laboral de los funcionarios de la Municipalidad de Puno. 

 

Método 

Deductivo, enfoque lógico de razonamiento. 

 

Diseño 

No experimental. Implica la manipulación de variables. 

 

Tipo 

Correlacional, permitió explorar la asociación entre dos categorías dentro de una 

muestra.  

 

Nivel  

Básico, caracteriza el conocimiento científico del objetivo de estudio. 
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3.2. ÁMBITO DE ESTUDIO 

Municipalidad provincial de Puno. Situado en el sureste del Perú, en la 

región altiplánica de los Andes, a orillas del lago Titicaca. 

 

3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 

Población 

La población conformada por 58 funcionarios de la Municipalidad 

Provincial de Puno. 

Formula 1 

𝑛 =  
(1.96)(0.05)(0.5)(0.5)(125)

(0.06)(125 − 1) + 1.96 (0.05)(0.05)
 

Donde:  

n = tamaño muestral  

N = tamaño de la población  

Z = valor de la distribución de gauss, Za=0.05 =1.96 y Za00.01=2.58  

P = parámetro a evaluar, en caso de desconocerse (p=0.05) 

E = previsión de error 05% i=0.6. 

 

Formula 2 

Aplicado la muestra inicial  de 58 funcionarios de la Municipalidad 

Provincial de Puno.  

Se considera si 
𝑛

𝑁
≥ 𝑎, 𝑒𝑛𝑡𝑜𝑛𝑐𝑒𝑠 𝑠𝑒 𝑐𝑜𝑟𝑟𝑖𝑔𝑒 𝑒𝑙 𝑡𝑎𝑚𝑎ñ𝑜 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝑚𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎  

𝑒𝑛 𝑐𝑎𝑠𝑜 𝑐𝑜𝑛𝑡𝑟𝑎𝑟𝑖𝑜 𝑛 𝑠𝑒𝑟𝑖𝑎 𝑙𝑎 𝑚𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎 𝑖𝑛𝑐𝑖𝑎𝑙   

58

125
=  0.464 ≥ 0.05 
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3.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS  

Técnica 

Es herramienta metodológica. En este sentido, la técnica fue la encuesta 

compuesta de ítems estructurados para recibir la información.  

 

Instrumento 

Se aplicó el cuestionario precodificado como instrumento, el cual consiste 

en preguntas formuladas de manera que solo requieren seleccionar una 

respuesta predefinida. Este enfoque simplifica la obtención de mediciones 

cuantitativas. 

 

 

 

P 
0.10 

Q 
0.10 

e 
0.12 

E 
0.10 

∞ 
0.10 

1-∞ 
0.90 

z(para 0.05) 
1.96 

N 
472 



24 

3.5. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

Se llevó a cabo el diseño de contrastes de hipótesis utilizando el coeficiente 

de Spearman. Inicialmente, se establecieron las hipótesis y se identificaron las 

variables pertinentes, para luego recopilar utilizar el software SPS que nos 

permitió interpretar mediante las tablas evaluar la significancia estadística de la 

comparación realizada. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
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Tabla 2 

El nivel académico corresponde con las exigencias de del puesto 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
8 13,8 13,8 13,8 

En desacuerdo 9 15,5 15,5 29,3 

Indiferente 5 8,6 8,6 37,9 

De acuerdo 21 36,2 36,2 74,1 

Totalmente de 

acuerdo 
15 25,9 25,9 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 1 

El nivel académico corresponde con las exigencias del puesto 

Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

Tabla N° 2 muestra opiniones de los funcionarios de la Municipalidad Provincial 

de Puno, de nivel académico con las exigencias del puesto 2023. 36,2% de los 

encuestados expresaron su acuerdo con esta afirmación, lo que indica que 

perciben una conexión adecuada entre su formación académica y las 

responsabilidades laborales que enfrentan. Además, 25,9% de los participantes 

manifestaron un total acuerdo con esta premisa, lo que refuerza aún más la idea 

de que la mayoría considera que su preparación académica es suficiente para el 

trabajo que realizan. Sin embargo, se observa también una proporción 

significativa de desacuerdo, 15,5% de los encuestados que expresaron estar en 

desacuerdo y 13,8% que lo hicieron totalmente en desacuerdo, ambos datos 

insinúan que hay la existencia de una percepción heterogénea dentro de la 

municipalidad, lo que podría indicar posibles brechas en la alineación entre las 

expectativas del puesto y las habilidades adquiridas a través de la educación 

formal. Además, 8,6% de los funcionarios mostraron indiferencia en relación de 

nivel académico y desempeño laboral. 

 

Es importante reconocer que el nivel académico de un trabajador debe estar en 

consonancia con las demandas inherentes al puesto que ocupa, debido a que, 

no solo garantiza la competencia técnica necesaria, sino que también promueve 

la eficiencia y la efectividad en el desempeño laboral. Además, al adecuar las 

habilidades adquiridas en el ámbito académico a las expectativas del puesto, se 

establece un sólido cimiento para el crecimiento profesional y la contribución 

significativa al entorno laboral.  

 



28 

Tabla 3 

Programa de formación ha mejorado habilidades y competencias laborales 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
7 12,1 12,1 12,1 

En desacuerdo 8 13,8 13,8 25,9 

Indiferente 6 10,3 10,3 36,2 

De acuerdo 20 34,5 34,5 70,7 

Totalmente de 

acuerdo 
17 29,3 29,3 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 2 

Programas de formación ha mejorado las habilidades y competencias laborales 

Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

Los datos de la Tabla N° 3 analiza percepción de los empleados de la 

Municipalidad Provincial de Puno de la participación de programas de formación 

en el mejoramiento 

de habilidades y competencias laborales 2023. 34,5% de los encuestados 

expresaron su acuerdo con esta afirmación, mientras que 29,3% mostraron un 

total acuerdo, lo que indica una tendencia positiva generalizada sobre el impacto 

de dichos programas en el desarrollo profesional. Por otro lado, 13,8% de los 

encuestados manifestaron desacuerdo y 12,1% estuvieron totalmente en 

desacuerdo, evidenciando así una minoría que cuestiona la efectividad de estos 

esfuerzos formativos. Por demás, un 10,3% mantuvieron una postura indiferente 

ante esta cuestión, lo que podría señalar una falta de percepción sobre la utilidad 

de estos programas o una neutralidad en su impacto percibido. 

 

La participación activa en programas de formación ha demostrado ser un factor 

fundamental para  mejora oportunidades para adquirir conocimientos 

actualizados, perfeccionar técnicas específicas y explorar nuevas metodologías 

dentro de un contexto profesional. De igual forma, al fomentar el aprendizaje 

continuo, estos programas contribuyen a la adaptabilidad y la capacidad de 

innovación de los individuos en un mercado laboral en constante evolución. Así, 

la inversión en la formación continua no solo beneficia al individuo, sino fortalece 

la competitividad de las organizaciones empresariales. 
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Tabla 4 

Posesión de las certificaciones necesarias para desempeñar efectivamente el rol 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
6 10,3 10,3 10,3 

En desacuerdo 9 15,5 15,5 25,9 

Indiferente 7 12,1 12,1 37,9 

De acuerdo 19 32,8 32,8 70,7 

Totalmente de 

acuerdo 
17 29,3 29,3 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 3 

Posesión de las certificaciones necesarias para desempeñar efectivamente el rol 

Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN  

Los datos Tabla 4, indican si poseen certificaciones para desempeñar 

eficazmente el rol 2023. 32,8% de los encuestados expresaron estar de acuerdo 

con esta afirmación, seguido por 29,3% que mostraron un total acuerdo, lo que 

muestra una tendencia generalizada hacia la percepción positiva sobre la 

adecuación de las certificaciones requeridas. Por otro lado, 15,5% de los 

encuestados manifestaron desacuerdo y 12,1% mantuvieron una postura 

indiferente ante esta cuestión, lo que podría reflejar una falta de importancia 

percibida en la necesidad de estas certificaciones. Y por último un 10,3% 

estuvieron totalmente en desacuerdo, señalando una minoría que cuestiona la 

idoneidad de las certificaciones actuales 

 

Es fundamental reconocer la relevancia de contar con las certificaciones 

adecuadas para desempeñar con eficacia un determinado rol, ya que, no solo 

validan las habilidades y conocimientos del individuo, sino que también 

proporcionan una base sólida para el desempeño efectivo en el puesto. De otro 

modo, al obtener las certificaciones necesarias, se demuestra un compromiso 

con la excelencia y se brinda confianza tanto a empleadores como a clientes en 

la capacidad del profesional para cumplir con los estándares y requisitos del rol. 

Además, las certificaciones sirven como una herramienta valiosa para destacar 

en un mercado laboral competitivo y en constante evolución, ofreciendo 

oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Para finalizar, poseer las 

certificaciones necesarias no solo es un factor importante, sino también un 

componente determinante para el éxito y la progresión en la carrera profesional. 
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Tabla 5 

Experiencia laboral previa ha sido beneficiosa para el desempeño actual 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
11 19,0 19,0 19,0 

En desacuerdo 9 15,5 15,5 34,5 

Indiferente 6 10,3 10,3 44,8 

De acuerdo 18 31,0 31,0 75,9 

Totalmente de 

acuerdo 
14 24,1 24,1 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 4 

Experiencia laboral previa ha sido beneficiosa para el desempeño actual 

 Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

La Tabla N° 5 brinda opiniones respecto a la experiencia laboral previa para el 

desempeño actual durante el período 2023. 31,0% de los encuestados 

expresaron estar de acuerdo con esta afirmación, seguido por 24,1% que 

mostraron un total acuerdo, lo que apunta una tendencia generalizada hacia la 

percepción positiva sobre el valor de la experiencia laboral previa. Sin embargo, 

19,0% de los encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo y 15,5% 

estuvieron en desacuerdo, indicando una minoría significativa que cuestiona el 

impacto beneficioso de la experiencia laboral anterior en su desempeño actual. 

Además, 10,3% mantuvieron una postura indiferente ante esta cuestión, lo que 

podría reflejar una falta de convicción percibida en el papel de la experiencia 

laboral previa. 

 

Entender y valorar la experiencia laboral previa es esencial para lograr un 

desempeño actual efectivo y exitoso, puesto que, la experiencia pasada actúa 

como un enlace entre el pasado y el presente laboral, proporcionando valiosas 

lecciones aprendidas, como el conocimiento adquirido y la habilidad desarrollada 

que son de gran relevancia en el entorno laboral actual. Al reflexionar sobre 

nuestras experiencias laborales anteriores, tenemos la oportunidad de reconocer 

patrones, identificar áreas de fortaleza y debilidad, y extraer enseñanzas que 

pueden ser aplicadas para mejorar nuestra eficacia y rendimiento en el trabajo 

actual. Por demás, este análisis nos permite abordar los desafíos con una 

perspectiva más madura y fundamentada, tomando decisiones informadas y 

aprovechando al máximo nuestro potencial profesional. 
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Tabla 6 

Experiencia laboral contribuye para cumplir con los requisitos del puesto actual 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
9 15,5 15,5 15,5 

En desacuerdo 8 13,8 13,8 29,3 

Indiferente 5 8,6 8,6 37,9 

De acuerdo 21 36,2 36,2 74,1 

Totalmente de 

acuerdo 
15 25,9 25,9 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 5 

Experiencia laboral contribuye para cumplir con los requisitos del puesto actual 

Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

Los datos proporcionados en la Tabla 6, consideran experiencia laboral para 

cumplir con los requisitos del puesto actual, 2023. 36,2% de los encuestados 

expresaron estar de acuerdo con esta afirmación, seguidamente 25,9% que 

mostraron un total acuerdo, lo que indica un patrón predominante hacia la 

percepción positiva sobre el impacto de las responsabilidades anteriores en el 

cumplimiento de los requisitos del puesto actual. Por otro lado, 15,5% de los 

encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo y 13,8% estuvieron 

en desacuerdo, señalando una minoría significativa que cuestiona la contribución 

de las responsabilidades anteriores. Además, un 8,6% mantuvieron una postura 

indiferente ante esta cuestión, lo que podría reflejar una falta de convicción 

percibida en el papel de las responsabilidades anteriores en el desempeño 

actual. 

 

Reconocer el impacto de las responsabilidades anteriores en la capacidad para 

cumplir con los requisitos del puesto actual es importante, debido a que, no solo 

proporcionan experiencia práctica y conocimientos específicos relevantes para 

el puesto actual, sino que también moldean la mentalidad y enfoque hacia el 

trabajo. Al considerar cómo nuestras responsabilidades pasadas han contribuido 

significativamente a nuestro conjunto de habilidades y competencias, podemos 

apreciar mejor cómo estamos equipados para abordar eficazmente las 

demandas del puesto actual. Aunado a ello, nos permite capitalizar nuestras 

fortalezas y enfrentar los desafíos con confianza, contribuyendo así a un 

desempeño exitoso y satisfactorio en el puesto actual. 
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Tabla 7 

Dominio de habilidades técnicas para el cargo 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
9 15,5 15,5 15,5 

En desacuerdo 10 17,2 17,2 32,8 

Indiferente 6 10,3 10,3 43,1 

De acuerdo 19 32,8 32,8 75,9 

Totalmente de 

acuerdo 
14 24,1 24,1 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 6 

Dominio de las habilidades técnicas específicas para el cargo es sólido 

Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

Los datos proporcionados en la Tabla N° 7 ponen de relieve dominio de 

habilidades técnicas para ocupar cargo período 2023.  32,8% de los encuestados 

expresaron estar de acuerdo con esta afirmación, seguido 24,1% que mostraron 

un total acuerdo, lo que indica una tendencia generalizada hacia la percepción 

positiva sobre la solidez de las habilidades técnicas específicas requeridas. Por 

otro lado, 17,2% de los encuestados manifestaron estar en desacuerdo y 15,5% 

totalmente en desacuerdo, evidenciando así una minoría significativa que 

cuestiona el nivel de dominio de estas habilidades. Además, 10,3% mantuvieron 

una postura indiferente ante esta cuestión, lo que podría reflejar una falta de 

convicción o importancia percibida en el nivel de habilidades técnicas específicas 

para el cargo. 

 

Es fundamental reconocer la importancia de contar con un sólido dominio de las 

habilidades técnicas específicas para el cargo o el puesto de trabajo en este caso 

Municipalidad de Puno, de manera que, no solo garantiza la capacidad de 

desempeñar eficazmente las tareas y responsabilidades del puesto, sino que 

también demuestra competencia y aptitud para cumplir con los estándares y 

expectativas profesionales. Al tener un dominio sólido de las habilidades técnicas 

requeridas, se aumenta la eficiencia en el trabajo, se minimizan los errores y se 

promueve un rendimiento óptimo, lo que contribuye al éxito individual y 

organizacional en un entorno laboral cada vez más competitivo y especializado. 
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Tabla 8 

Capacidad de trabajar en equipo de manera colaborativa y efectiva  

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
8 13,8 13,8 13,8 

En desacuerdo 7 12,1 12,1 25,9 

Indiferente 5 8,6 8,6 34,5 

De acuerdo 22 37,9 37,9 72,4 

Totalmente de 

acuerdo 
16 27,6 27,6 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 7 

Capacidad de trabajar en equipo de manera colaborativa y efectiva  

Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

La Tabla N° 8, nos ha brindado información de la capacidad de trabajar en equipo 

durante el periodo 2023. Es destacable que 37,9% de los encuestados mostraron 

estar de acuerdo con esta afirmación, seguidamente 27,6% que expresaron un 

total acuerdo, lo que señala una considerable cantidad de funcionarios que 

valoran positivamente la importancia del trabajo en equipo. Por otro lado, 13,8% 

de los participantes manifestaron estar en desacuerdo y 12,1% estuvieron en 

desacuerdo, indica que una parte de los funcionarios no concuerdan con el 

trabajo en equipo. Además, 8,6% se mantuvieron indiferentes ante esta cuestión, 

lo que puede indicar una falta de conciencia sobre la relevancia de trabajar en 

equipo. 

 

La capacidad de trabajo en equipo radica impacto en el logro de objetivos y el 

éxito en el entorno laboral, permitiendo aprovechar la diversidad de perspectivas, 

habilidades y experiencias de los miembros para resolver problemas de manera 

más creativa y completa. Además, fomenta un ambiente de apoyo mutuo, donde 

los individuos pueden compartir conocimientos y habilidades para maximizar la 

eficiencia y el rendimiento general del equipo, es decir, trabajar en equipo 

promueve comunicación abierta y confianza entre los miembros de la 

organización. 
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Tabla 9 

Planificación y gestión del tiempo son efectivas para alcanzar los objetivos 

establecidos 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
4 6,9 6,9 6,9 

En desacuerdo 7 12,1 12,1 19,0 

Indiferente 3 5,2 5,2 24,1 

De acuerdo 26 44,8 44,8 69,0 

Totalmente de 

acuerdo 
18 31,0 31,0 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 8 

Planificación y gestión del tiempo son efectivas para alcanzar los objetivos 

establecidos 

Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

Los datos la Tabla N° 9, revelan efectividad de la planificación y gestión para 

alcanzar los objetivos establecidos durante el período 2023. 44,8% de los 

encuestados expresaron estar de acuerdo con esta afirmación, 31,0% que 

mostraron total acuerdo, lo que indica una corriente predominante hacia la 

percepción positiva sobre la eficacia de la planificación y gestión del tiempo. Por 

otro lado, 12,1% manifestaron estar en desacuerdo y 6,9% estuvieron totalmente 

en desacuerdo, evidenciando así la minoría significativa cuestiona la efectividad 

de las prácticas. 5,2% mantuvieron una postura indiferente ante esta cuestión, lo 

que podría reflejar una falta de convicción o importancia percibida en la 

planificación y gestión del tiempo para alcanzar los objetivos establecidos. 

 

La eficacia en la planificación y gestión del tiempo es un elemento fundamental 

para alcanzar los objetivos establecidos específicamente en la Municipalidad de 

Puno, puesto que, al organizar y distribuir de manera adecuada las actividades 

y tareas, se optimiza el uso del tiempo y se minimiza el riesgo de desviarse del 

camino trazado hacia los objetivos. Además, una gestión efectiva del tiempo 

permite priorizar las actividades según su importancia y urgencia, lo que facilita 

la concentración en las tareas clave y maximiza la productividad en el proceso. 

En definitiva, la planificación y gestión son herramientas indispensables para el 

logro de metas. 
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Tabla 10 

Acciones alineadas con las metas y visión de la Municipalidad 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
4 6,9 6,9 6,9 

En desacuerdo 6 10,3 10,3 17,2 

Indiferente 2 3,4 3,4 20,7 

De acuerdo 27 46,6 46,6 67,2 

Totalmente de 

acuerdo 
19 32,8 32,8 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 9 

Acciones alineadas con las metas y visión de la Municipalidad 

 Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

La Tabla 10 refleja las acciones y esfuerzos para lograr las metas y visión de la 

institución durante el año 2023. 46,6% de los encuestados expresaron acuerdo 

con esta premisa, mientras 32,8% demostraron total acuerdo, lo que supone una 

inclinación prevalente hacia la percepción positiva de que dichas acciones están 

en consonancia con los objetivos institucionales. No obstante, resulta relevante 

señalar 10,3% de los encuestados mostraron desacuerdo, y 6,9% estuvieron 

completamente en desacuerdo, destacando así minoría cuestiona la alineación 

efectiva de las acciones con la visión y las metas de la municipalidad, este grupo 

podría indicar posibles áreas de discrepancia o insatisfacción que necesitan ser 

abordadas para fortalecer la cohesión y el compromiso organizacional. 3,4% 

mantuvo postura indiferente, que muestra ausencia de claridad e importancia de 

esta alineación. 

 

Es fundamental indicar que las acciones están alineadas con las metas y la visión 

de la Municipalidad, la alineación garantiza eficacia en la consecución de 

objetivos. Cabe mencionar, cuando cada iniciativa y actividad contribuye 

directamente a los objetivos estratégicos y la visión a largo plazo de la 

Municipalidad, fortalece la capacidad para generar impacto positivo para 

satisfacer las necesidades de la comunidad de manera integral. Además, este 

alineamiento promueve la transparencia y la confianza tanto dentro de la 

organización como entre los ciudadanos, lo que facilita el compromiso y la 

colaboración en la consecución de los objetivos municipales compartidos. 
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Tabla 11 

Atención a los detalles es una prioridad en el enfoque laboral 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
8 13,8 13,8 13,8 

En desacuerdo 11 19,0 19,0 32,8 

Indiferente 5 8,6 8,6 41,4 

De acuerdo 18 31,0 31,0 72,4 

Totalmente de 

acuerdo 
16 27,6 27,6 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 10 

Atención a los detalles es una prioridad en el enfoque laboral 

Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

Los datos en la Tabla N°11 nos proporcionan una visión de la atención del 

enfoque laboral 2023. Se destaca 31,0% de los encuestados mostraron estar de 

acuerdo con esta premisa, mientras 27,6% expresaron total acuerdo, lo que 

requiere una consideración importante y una valoración significativa de la 

atención meticulosa a los detalles en sus labores diarias.  19,0% estuvieron en 

desacuerdo y 13,8% manifestaron estar en desacuerdo, indica una parte de 

empleados no toman atención como prioridad en el trabajo. 8,6% manifestaron 

indiferencia indicando falta de conciencia en el desempeño laboral. 

 

En el ámbito laboral de una municipalidad, la atención a los detalles emerge 

como una prioridad fundamental en el enfoque profesional, debido a que la 

naturaleza multifacética de las responsabilidades municipales requiere una 

minuciosidad constante para asegurar la precisión en la ejecución de tareas y la 

entrega de servicios. Desde la gestión de documentos legales hasta la 

planificación de proyectos urbanos, cada aspecto requiere un escrutinio 

cuidadoso para garantizar la eficacia y la calidad en el servicio público. Además, 

la atención a los detalles no solo contribuye a la eficiencia operativa, sino que 

también fortalece la confianza de los ciudadanos en la capacidad de la 

municipalidad para abordar sus necesidades con diligencia y precisión. 
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Tabla 12 

Las evaluaciones reflejan percepción positiva de la calidad del trabajo 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
7 12,1 12,1 12,1 

En desacuerdo 9 15,5 15,5 27,6 

Indiferente 5 8,6 8,6 36,2 

De acuerdo 20 34,5 34,5 70,7 

Totalmente de 

acuerdo 
17 29,3 29,3 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 11 

Las evaluaciones reflejan percepción positiva de la calidad del trabajo 

Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

Los datos en la Tabla N°12 revelan percepciones con respecto de las 

evaluaciones de la muestra de calidad del trabajo 2023. Se observa 34,5% de 

los encuestados están de acuerdo con las evaluaciones del trabajo, reflejan una 

percepción positiva de la calidad del trabajo, 29,3% expresan total acuerdo, lo 

que sugiere una considerable cantidad de empleados que perciben que sus 

superiores valoran positivamente su desempeño. Por otro lado, 15,5% de los 

encuestados están en desacuerdo y 12,1% totalmente en desacuerdo, no 

comparten esta percepción positiva en cuanto a la evaluación de sus superiores. 

Además, 8,6% se mantuvieron indiferentes ante esta cuestión, lo que podría 

indicar la ausencia percibida en las evaluaciones de sus superiores. 

 

Las evaluaciones que realizan los superiores es un indicador esencial de 

rendimiento laboral, de modo que no solo constituyen una validación de la 

dedicación y competencia en la ejecución de las responsabilidades asignadas, 

sino que también refuerzan la confianza en la capacidad para cumplir con los 

estándares y expectativas profesionales. Además, la retroalimentación positiva 

obtenida de estas evaluaciones no solo motiva a mantener y mejorar 

continuamente el desempeño laboral, sino que también consolida la percepción 

de hacer una contribución significativa al servicio público y al bienestar de la 

comunidad. Por lo que, este reconocimiento por parte de los superiores fortalece 

el sentido de pertenencia y compromiso con los objetivos de la municipalidad, 

generando un ambiente laboral más positivo y productivo. 
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Tabla 13 

Capacidad para enfrentar situaciones imprevistas en el desempeño laboral 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
9 15,5 15,5 15,5 

En desacuerdo 11 19,0 19,0 34,5 

Indiferente 7 12,1 12,1 46,6 

De acuerdo 17 29,3 29,3 75,9 

Totalmente de 

acuerdo 
14 24,1 24,1 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 12 

Capacidad para enfrentar situaciones imprevistas en el desempeño laboral 

 Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

Los datos en la Tabla N°13 delinean percepciones de capacidad para afrontar 

situaciones imprevistas en el desempeño laboral 2023. 29,3% de los 

encuestados estén de acuerdo con esta premisa, 24,1% muestran total acuerdo, 

lo que sugiere una apreciación considerable de esta habilidad como una fortaleza 

en su trabajo. Por otro lado, 19,0% expresaron estar en desacuerdo y 15,5% 

estuvieron totalmente en desacuerdo, lo que indica que una parte sustancial de 

los encuestados no considera esta capacidad como un punto fuerte en su 

desempeño. Además, 12,1% se mantuvieron indiferentes ante esta afirmación, 

implica falta de conciencia e importancia en su organización. 

 

La destreza para manejar situaciones imprevistas se erige como un aspecto 

distintivo en el rendimiento laboral dentro del contexto municipal, ya que es un 

entorno donde la variabilidad es constante, la capacidad para adaptarse y 

resolver desafíos imprevistos con eficacia es esencial, de modo que, quienes 

muestran habilidades sólidas para mantener la calma, evaluar alternativas y 

tomar decisiones informadas frente a la incertidumbre, demuestran ser activos 

valiosos para abordar emergencias a fin de indagar conflictos. Esta competencia 

refuerza confianza para contribuir con eficacia su misión de servir a la 

comunidad. 
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Tabla 14 

Enfoque para la resolución de problemas es creativo y fuera de lo convencional  

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
8 13,8 13,8 13,8 

En desacuerdo 9 15,5 15,5 29,3 

Indiferente 6 10,3 10,3 39,7 

De acuerdo 19 32,8 32,8 72,4 

Totalmente de 

acuerdo 
16 27,6 27,6 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. Encuesta desarrollada 

Figura 13 

Enfoque para la resolución de problemas es creativo y fuera de lo convencional 

Nota. Encuesta desarrollada 
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INTERPRETACIÓN 

Los datos en la Tabla 14 exhiben respecto a su aproximación hacia la resolución 

de problemas, caracterizada por su creatividad y un enfoque no convencional 

durante el año 2023. Es destacable que 32,8% de los participantes mostraron 

estar de acuerdo con esta aseveración, seguidamente por 27,6% que 

manifestaron un total acuerdo, lo que indica una apreciación significativa de la 

importancia de un enfoque innovador en la resolución de problemas en el entorno 

laboral. En contraste, 15,5% de los encuestados expresaron desacuerdo y 

13,8% estuvieron totalmente en desacuerdo, lo que sugiere una proporción 

considerable de individuos que no consideran que su enfoque para resolver 

problemas sea creativo o poco convencional. Además, 10,3% permanecieron 

indiferentes ante esta afirmación, lo que podría indicar una falta de percepción 

sobre la relevancia de adoptar un enfoque innovador en la resolución de 

problemas. 

 

En un entorno donde los desafíos pueden ser complejos y multifacéticos, adoptar 

estrategias innovadoras y pensar fuera de lo habitual resulta fundamental para 

encontrar soluciones efectivas. Asimismo, aquellos que muestran una 

mentalidad abierta y creativa pueden identificar oportunidades que de otra 

manera podrían pasar desapercibidas, aprovechando recursos y colaboraciones 

no tradicionales para abordar los problemas de manera integral, esta 

aproximación no solo fomenta la innovación y el progreso dentro de la 

municipalidad, sino que también fortalece su capacidad para enfrentar desafíos 

para satisfacer las necesidades de la comunidad. 
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Tabla 15 

Correlaciones objetivo específico 1 

 

 

Formación 

profesional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Formación 

profesional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,883** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,883** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Hi: 

La formación profesional se relaciona con el desempeño laboral de los 

funcionarios Municipalidad Provincial Puno, 2023. 

 

H0: 

La formación profesional no muestra coherencia el desempeño laboral 

funcionarios de la Municipalidad Puno, 2023. 

 

Se determina existencia de relación entre formación profesional y desempeño 

laboral, según la prueba Correlación de Rho de Spearman (0,883) por lo que se 

acepta la hipótesis alterna. 
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Tabla 16 

objetivo específico 2 

 

 

Experiencia 

profesional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Experiencia 

profesional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,888** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,888** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Hi: 

La experiencia profesional conlleva relación de desempeño laboral funcionarios 

Municipalidad Provincial Puno, 2023. 

 

H0: 

La experiencia profesional no menciona relación de desempeño laboral 

funcionarios Municipalidad Puno, 2023. 

 

Se determina existencia relación entre profesionales y desempeño laboral,  la 

prueba Correlación de Rho de Spearman (0,888) indica significancia de 0,000, 

siendo p<0,05, se acepta la hipótesis alterna. 
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Tabla 17 

objetivo específico 3 

 

 

Habilidades 

profesionales 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Habilidades 

profesionales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,889** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,889** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Hi: 

Las habilidades profesionales se relacionan con el desempeño laboral 

funcionarios Municipalidad Puno, 2023. 

 

H0: 

Las habilidades profesionales no muestran relación Municipalidad Provincial 

Puno, 2023. 

 

Existe relación positiva entre habilidades profesionales y desempeño laboral, la 

prueba Correlación de Rho de Spearman (0,889) es positiva, se acepta la 

hipótesis alterna. 
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Tabla 18 

Objetivo general 

  

 

Perfil 

profesional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Perfil 

profesional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,894** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,894** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Hi: 

El perfil profesional se relaciona desempeño laboral de los funcionarios 

Municipalidad Puno, 2023. 

 

H0: 

El perfil profesional no se relaciona desempeño laboral funcionarios 

Municipalidad Puno, 2023. 

 

Existe relación positiva perfil profesional y desempeño laboral, la prueba 

Correlación de Rho de Spearman (0,894) es alta, acepta la hipótesis alterna. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: El perfil profesional existe relación positiva conformación 

profesional y contribuye significativamente mejorando el 

desempeño laboral de los funcionarios Municipalidad Puno, 2023. 

SEGUNDA: La formación profesional se relaciona con desempeño laboral de 

los funcionarios, la relación es altamente significativa, siendo la 

prueba Correlación de Rho de Spearman (0,883) se ajusta a las 

exigencias del puesto. Este hallazgo sugiere que la mejora en las 

habilidades y competencias, junto con la obtención de las 

certificaciones necesarias, son elementos clave para el desempeño 

efectivo. 

TERCERA: La experiencia profesional se relaciona con desempeño laboral 

funcionarios Municipalidad es altamente significativa, siendo la 

prueba Correlación de Rho de Spearman (0,888) indica positiva 

para mejorar el desempeño laboral. Este hallazgo cumplir los 

requisitos para tomar el puesto actual. 

CUARTA: Las habilidades profesionales se relacionan con desempeño 

laboral de funcionarios Municipalidad es altamente significativa, 

siendo la prueba Correlación de Rho de Spearman (0,889) indica 

positivo que subraya capacidad de trabajar de manera colaborativa 

y efectiva. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Implementar programas de desarrollo profesional continuo para 

sus funcionarios, enfocados en mejorar la formación académica, 

adquirir habilidades relevantes y ampliar la experiencia laboral. 

Esta acción no solo fortalecerá el desempeño laboral actual, sino 

que también asegurará una mayor preparación para futuras 

responsabilidades dentro de la institución. 

SEGUNDA: A los gerentes de la Municipalidad establecer evaluaciones 

periódicas de las necesidades de capacitación de sus empleados 

para identificar áreas de mejora específicas. Además, se insta a 

promover una cultura de aprendizaje continuo que fomente la 

actualización constante de habilidades y conocimientos relevantes 

para las funciones laborales. 

TERCERA: Al área de Recursos Humanos, establecer programas de mentoría 

y desarrollo profesional que faciliten la transferencia de 

conocimientos entre empleados con más experiencia y aquellos 

que están ingresando al campo laboral. Esto ayudará a optimizar 

el uso de la experiencia acumulada y promoverá un ambiente de 

trabajo colaborativo y enriquecedor. 

CUARTA. – Igualmente, promover el desarrollo de habilidades, comunicación 

efectiva, trabajo en equipo y la resolución de problemas, 

implementar programas de capacitación para garantizando el 

desempeño óptimo con una mayor eficacia en las tareas 

asignadas. 
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