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Resumen 

La investigación tuvo como finalidad describir en qué medida los perfiles de puesto 

se relaciona con el desempeño de los trabajadores del Hospital III Emergencias 

Grau, La Victoria 2019. La metodología usada fue de tipo aplicada, con un diseño 

no experimental y transversal con un enfoque cuantitativo de tipo correlacional. La 

población estuvo constituida por 60 trabajadores del área administrativa, de las 

cuales, mediante la muestra probabilística se estableció que fueron 52. Se 

diseñaron dos instrumentos para recopilar los datos de la muestra, cada uno de 

ellos con 30 preguntas, los cuales obtuvieron el Alpha de Cronbach de 0,809 para 

la variable perfiles de puesto y 0,819 para el desempeño laboral. Los resultados 

obtenidos del análisis por intermedio del estadígrafo R de Pearson fue para la 

hipótesis general de 0,978 para el coeficiente de correlación y el valor p=0,000; 

rechazado la hipótesis nula y aceptando que existe relación positiva media entre 

las variables de estudio. Por lo tanto, se concluye, que existe relación media entre 

las variables perfiles de puesto y su relación con el desempeño laboral.  

Palabras clave: Formación, nivel educativo, cumplimiento de tareas, destreza, 

colaborador. 
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Abstract 

The purpose of the research was to describe to what extent the job profiles is related 

to the performance of the workers of the Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 

2019. The methodology used was applied, with a non-experimental and cross-

sectional design with a quantitative correlational approach. The population 

consisted of 60 workers in the administrative area, of which, through the probabilistic 

sample, it was established that there were 52. Two instruments were designed to 

collect the data of the sample, each of them with 30 questions, which obtained 

Cronbach's Alpha of 0.809 for the variable job profile and 0.819 for job performance. 

The results obtained from the analysis by means of Pearson's R statistic were for 

the general hypothesis of 0.978 for the correlation coefficient and the value p=0.000; 

rejecting the null hypothesis and accepting that there is an average positive 

relationship between the study variables. Therefore, it is concluded that there is an 

average relationship between the variables job profiles and their relationship with 

job performance. 

Keywords: Training, Educational level, Task fulfillment, Skill, Collaborator. 
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I. INTRODUCCIÓN

La tendencia actual se centra en potenciar las capacidades del llamado talento 

humano, lo cual es importante para el desarrollo de las organizaciones. 

Adicionalmente, desde una perspectiva teórica, se discute el capital humano, el cual 

permite estimar el valor considerado por algunas teorías de gestión, por lo que la 

administración pública o los servicios que prestan estos individuos son importantes 

para que las actividades productivas de la organización crezcan. Dado que los 

empleados son el componente más crucial de una organización y son los que 

permiten llevar a cabo las operaciones, tanto las empresas públicas como las 

privadas deben disponer de los recursos necesarios para garantizar prestaciones y 

ofrecer servicios que fomenten la satisfacción del personal. Los empresarios deben 

buscar candidatos que se ajusten a los requisitos laborales de cada puesto 

(Fernández y Almeida, 2011). 

Es crucial crear perfiles de puesto acordes con los avances tecnológicos 

de la organización porque, en parte, todas las organizaciones luchan con estos 

cargos que ocupan sus empleados, muchos de los cuales no se ajustan a los 

perfiles laborales establecidos desde la perspectiva moderna de la gestión de 

recursos humanos. 

Hoy en día, las empresas deben adoptar estrategias que den resultados 

con mayor productividad, eficiencia y eficacia. Una de estas estrategias es el 

modelo de perfiles de competencias, que se basa en conocimientos, habilidades y 

actitudes. Mediante la aplicación de esta herramienta de apoyo, las empresas 

pueden establecer el perfil adecuado de las personas que desempeñarán una 

función específica: trabajadores altamente calificados que están preparados para 

cumplir las normas de rendimiento en curso.  

Asimismo, Korunka et al. (2019), mencionan que los cambios repentinos de 

los mercados están haciendo que el mundo sea más competitivo y global. Como 

consecuencia, las organizaciones deben reunir los requisitos y calificaciones para 

las nuevas tecnologías de forma más rápida y asequible. Lo más importante es 

gestionar bien los perfiles profesionales, teniendo en cuenta el rendimiento laboral. 

Por otra parte, Catanzariti (2011), afirman que el rápido avance de la 

tecnología ha tenido un gran impacto en diversos campos, incluido el de los RRHH. 

En este panorama de contratación tan competitivo, es crucial que las empresas 
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aprovechen las ventajas y beneficios que ofrece el progreso tecnológico. Además, 

Guerrero et al. (2013), manifestaron que, 129 organizaciones del sector textil, solo 

el 12% aplicaban la gestión por competencias. En comparación, el sector financiero 

contaba con una media del 43% de empresas que adoptaban este enfoque, con un 

total de 30 empresas que lo hacían. Según los resultados de la encuesta, se ha 

observado que la adopción de la gestión por competencias ha dado lugar a una 

mejora del rendimiento y a importantes contribuciones a las empresas. Cuando se 

trata de la escala internacional en las organizaciones, el perfil del cargo es crucial 

para garantizar el nivel adecuado de rendimiento que ayude a cumplir las metas de 

planteadas por la empresa, ya sea pública o privada. 

Grimaldi et al. (2018), manifestaron que el papel de los empleados y su 

nivel de motivación en diversas instituciones de todo el mundo es crucial para el 

funcionamiento eficaz de la organización.  

Asimismo, Haoping (2009), afirma que estos nuevos perfiles se han creado 

para servir de herramienta crucial en la gestión del personal dentro de las 

empresas. Abordan los retos a los que se enfrentan las organizaciones que operan 

en contextos complejos, en los que hay una gran demanda de profesionales y 

semiprofesionales. Por otro lado, Martin (2017), precisó que se han producido 

cambios y problemas significativos que han repercutido en el rendimiento del perfil 

profesional. Resulta especialmente preocupante comprobar que los principales 

problemas se dan a nivel profesional, con una clara disparidad de género en la baja 

participación dentro de la organización. Además, cabe destacar que tres de cada 

cinco trabajadores son incapaces de aplicar las políticas propuestas por la 

organización.  

A nivel Nacional, Birnbaum y Somers (1986), mencionan que tanto las 

organizaciones públicas como las privadas utilizan diversos métodos y 

procedimientos para evaluar el rendimiento de sus empleados. Esto les permite 

calibrar el nivel de crecimiento de su plantilla, lo que tiene un importante valor 

estratégico para las empresas. Aunque los métodos tradicionales de examen de la 

conexión entre las actitudes laborales y el rendimiento en el trabajo no han indicado 

que las percepciones de las tareas y las reacciones ante el trabajo se deriven del 

flujo de experiencia de un individuo o de la alineación de las necesidades y el 
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trabajo, el alto nivel de competencia dentro del entorno en el que se cultivan puede 

conducir a una mejora de la productividad y a una mayor calidad del servicio.  

En la actualidad, muchas empresas crean programas de formación que 

abarcan una amplia gama de temas, tanto generales como específicos. El objetivo 

es ayudar a los empleados a mejorar sus conocimientos y habilidades, 

transformándolos en última instancia en activos valiosos para la organización. Esto 

se considera una inversión rentable para la empresa. Al centrarse en mejorar las 

competencias y habilidades de su personal. La utilización extensiva de un sistema 

de gestión del conocimiento tiene un impacto beneficioso en la productividad 

laboral, y los cuatro factores situacionales moderan esta conexión en relación con 

la adopción de una combinación de métodos cuantitativos de investigación entre 

los empleados (Xiaojun, 2017). 

Al crear evaluaciones, se anima a los empleados a cumplir los requisitos 

de su puesto de trabajo. Esto ayuda a las organizaciones a identificar áreas de 

mejora y a desarrollar programas de formación para perfeccionar sus competencias 

generales y habilidades específicas. En un estudio que se realizó en la Dirección 

General de Transporte y Comunicaciones en el departamento de San Martín, Perú, 

mostraron que el Desempeño Laboral (DL) de los empleados estaba por debajo de 

lo esperado en relación con las tareas y responsabilidades asignadas. Las 

estadísticas revelaron que el Plan de Gestión Institucional fue seguido con éxito, 

con el 71% de las metas alcanzadas satisfactoriamente. Sin embargo, se observó 

que el desempeño de los colaboradores no estuvo a la altura de años anteriores 

(Castro y Chávez 2017).  

A nivel local en el Hospital III Emergencias Grau, se observó la 

problemática con respecto a la prestación de los servicios.  Recurrentemente se 

presentan distintos problemas en relación al cumplimiento y funciones asignadas, 

las cuales están asociadas a la falta de conocimiento, nivel educativo, destrezas y 

formación del personal, sin dejar de mencionar que la asignación de puestos, están 

dadas a personas que no cumplen con las características que debería presentar el 

colaborador en dicha área de trabajo.  Las plazas de trabajo son ocupadas por los 

funcionarios que carecen del conocimiento y la experiencia necesaria para 

desempeñar este cargo. Los resultados muestran que frecuentemente no se logra 

cumplir con los objetivos de las distintas áreas, las cuales, inciden en la gestión de 
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las mismas, también se corrobora que el DL es deficiente, un ejemplo de ello, se 

puede observar en el trámite documentario, se retrasa mucho el proceso de 

atención hacia los pacientes. Por consiguiente, se pudo conocer que en muchas 

áreas no cumplen con los perfiles de puesto requeridos, lo cual genera que no se 

desarrolle con éxito la prestación de servicios planteadas por la institución. 

II. MARCO TEÓRICO

Dentro del ámbito internacional, Henríquez y Soto (2016) sobre roles 

laborales en Agunsa, Chile. Implementación de un modelo de gestión basado en 

competencias. El estudio utilizó un enfoque práctico, un diseño de investigación 

descriptivo y un diseño no experimental. Como responsable de marketing, es 

importante contar con un proceso formal de reclutamiento y selección para evaluar 

las competencias y cualificaciones necesarias de los candidatos potenciales para 

el puesto. Llegó a la conclusión de que existe un ciclo continuo, en el que todo 

cambia continuamente. Es crucial evaluar y ajustar constantemente la organización 

a los distintos cambios que se producen en el entorno. 

Torres y Zegarra (2014) buscaron determinar la correlación entre la gestión 

del talento humano y el DL de los trabajadores en Puno. La investigación realizada 

fue de carácter básico, utilizando un diseño correlacional general no experimental. 

Se empleó un enfoque cuantitativo, utilizando un muestreo probabilístico y 

estratificado. El estudio incluyó un total de 133 profesores bolivarianos, que 

representaban la muestra y la población. Se realizó un análisis utilizando el 

estadístico de Pearson y la "t" de Student para determinar la correlación entre las 

variables. Este análisis también proporcionó información sobre el instrumento y el 

cuestionario utilizados. Los resultados del estudio indican una fuerte correlación (r 

= 0,828) y un alto nivel de significación estadística (t = 16,90) entre las variables. 

En su investigación, Oña (2013) buscó crear perfiles de responsabilidades 

basados en competencias para la empresa Humana S.A. La metodología de 

investigación empleada en este estudio se categoriza como descriptiva. Se utilizó 

la técnica de cuestionario con un tamaño de muestra de 50 individuos, 

representando una población de 200 empleados de Humana S.A. El enfoque de 

esta investigación es dar cuenta detallada de las competencias dentro de la 

empresa. De este modo, podremos adaptarnos mejor al panorama siempre 
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cambiante de las competencias empresariales. Este enfoque nos permite aplicar 

medidas que fomenten el desarrollo de las competencias y los conocimientos de 

los participantes. De modo que, la empresa seguirá controlando los progresos y 

previendo resultados positivos. 

Asimismo, Ayala et al. (2011) llevaron a cabo un estudio de investigación 

con el objetivo de crear perfiles laborales dentro del ámbito de los recursos 

humanos que permitiera implementar medidas significativas para potenciar el 

desarrollo profesional de los individuos en su formación. Los datos fueron recogidos 

de un grupo de cincuenta y cuatro individuos, formado por profesores, profesionales 

y quince organizaciones. El estudio siguió un diseño descriptivo, no experimental. 

Este instrumento utiliza un sistema de recogida de datos basado en un proceso de 

indagaciones presentadas en forma de cuestionario. 

De acuerdo al ámbito local, García (2017), buscó conocer la correlación 

entre la adherencia al perfil laboral y el DL de los profesionales de la salud del 

centro médico universitario de la Universidad Nacional de San Martín en el año dos 

mil dieciséis. El estudio empleó un enfoque práctico, específicamente un diseño 

transversal no experimental con un nivel de correlación descriptivo. La población 

estuvo conformada por veinticuatro personas y una muestra de veinticuatro 

empleados. La encuesta sirvió de herramienta para la recopilación de datos. Según 

los resultados, se ha observado que la mitad de los empleados sólo cumplen 

parcialmente las cualidades necesarias para el puesto, mientras que la otra mitad 

no se ajusta a los criterios del puesto evaluado. La investigación muestra que la 

descripción del puesto no tiene un impacto directo en el rendimiento laboral de los 

empleados del Centro Médico NSM, según la mayoría de los trabajadores (79,2%). 

Por otro lado, Blas (2017) su objetivo de trabajo fue investigar la relación 

entre los perfiles del puesto y la competencia de DL entre los empleados de la 

trayectoria de salud V Lima Metropolitano en el dos mil diecisiete. El diseño de 

investigación utilizado fue no experimental, con un enfoque principal en el 

establecimiento de correlaciones. Involucró a una población de mil ciento diez 

personas, con una muestra de cincuenta y seis trabajadores de la organización 

mencionada. Se empleó una encuesta como herramienta de investigación, 

compuesta por veintiocho preguntas presentadas en una escala de Likert. Los 

resultados revelaron una correlación notable entre los factores. 
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 Asimismo, Inca (2015) tuvo como fin explorar la relación entre la gestión 

del talento humano y el DL dentro de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. 

Para la recolección de datos se usó una encuesta que contenía treinta y cinco 

preguntas para cada variable. Para la evaluación del factor GTH se aplicó un 

cuestionario de doce preguntas. Estas preguntas fueron diseñadas para evaluar el 

DL utilizando una escala tipo Likert, resultando un total de seis preguntas. La 

validez y fiabilidad del instrumento se confirmaron mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach, revelando una relación significativa entre la gestión del talento humano 

y el DL en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. 

Oscco (2015) buscó examinar la correlación entre dos elementos: la GTH 

y el desempeño del personal en la Municipalidad Distrital de Pacucha. El diseño del 

estudio fue no experimental y se enmarcó en la categoría de "transversal 

correlacional." Los hallazgos indican que cuarenta y ocho con seis por ciento de los 

trabajadores considera que la municipalidad sí realiza planificación de personal, 

mientras que el cuarenta y cinco con siete por ciento de los trabajadores afirma que 

los programas de personal sólo se implementan ocasionalmente. Según las 

pruebas de rendimiento, una parte significativa de los trabajadores, concretamente 

el 34,3%, demuestra un buen rendimiento de forma sistemática. Se ha determinado 

que existe una correlación entre la gestión del talento humano y el DL. 

Por otro lado, Flores (2017) tuvo como objetivo examinar la conexión entre 

el cumplimiento de los requisitos laborales y la percepción de remuneraciones entre 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas durante el año 2018. La 

metodología de investigación empleó un diseño no experimental con un enfoque 

descriptivo correlacional. El estudio incluyó una población de 74 individuos, con un 

tamaño de muestra de 62 trabajadores municipales. Se utilizó la encuesta como 

instrumento de recolección de información. El resultado fue que cuanto más se 

cumplían los requisitos del puesto, mayor era el reconocimiento de la 

compensación. Aproximadamente el 45% de las personas no cumplían los criterios 

del puesto, ya que no reunían las cualificaciones necesarias para la función 

específica. Además, alrededor del 52% de los empleados se mostraron 

insatisfechos con el paquete retributivo. 

Ibáñez (2011) proporcionó una descripción del perfil del puesto, similar al 

perfil ocupacional del puesto vacante. Esta descripción esboza un procedimiento 
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para determinar los requisitos y evaluaciones personales necesarios para que el 

empleado desempeñe eficazmente las tareas que se le asignen en la empresa. El 

perfil profesional sirve como una herramienta conveniente para gestionar las 

cualificaciones necesarias y las expectativas de los solicitantes de acuerdo con las 

políticas de la empresa. 

Hoy en día, el perfil del puesto se ha convertido en una valiosa herramienta 

de gestión de los recursos humanos. Ayuda a recopilar los requisitos personales 

necesarios para que los empleados desempeñen sus funciones con eficacia dentro 

de la empresa. De este modo, podemos establecer una comprensión clara de las 

expectativas de la organización con respecto a los empleados o personas que 

desempeñan esta función. 

Según Collins (2018), comprender y comunicar el funcionamiento del lugar 

de trabajo es crucial para aplicar y difundir las estrategias organizativas. Esta 

herramienta proporciona una visión general de sus aplicaciones y beneficios. Para 

garantizar un rendimiento laboral excelente, los empleados serán recompensados 

con una remuneración competitiva. 

Los requisitos del puesto han evolucionado y ahora exigen un mayor nivel 

de competencias y habilidades a los candidatos desde el 2009. El perfil necesario 

para Twitter y Facebook exige algo más que habilidades y competencias. Requiere 

brillantez personal, capacidad analítica y una curiosidad natural y aprecio por los 

valores (Mañas y Jiménez, 2019). 

En cuanto a la primera dimensión, utilización de los conocimientos 

adquiridos, encuentra conexiones con los conocimientos previos obtenidos en 

puestos anteriores que ocupó mientras prestaba servicio. Así pues, es crucial 

potenciar las capacidades y esforzarse por alcanzar el máximo nivel de rendimiento 

en su función. No obstante, su rendimiento se evalúa en base a la duración de su 

experiencia en diversas tareas, que abarca la variedad de trabajos que ha realizado 

(Ibáñez, 2011).  

En cuanto al primer indicador, experiencia necesaria, este aspecto hace 

hincapié en la importancia de los conocimientos y las aptitudes. Se refiere al acto 

de observar o ser consciente de algo, que se adquiere a través de la experiencia 

práctica o de otros campos en los que se tiene un amplio historial laboral. El 

conocimiento se encuentra como segundo indicador, desde una perspectiva 
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administrativa, estos pueden considerarse un conjunto de conceptos abstractos 

que se acumulan a través del proceso de prestar atención y adquirir experiencia. El 

tercer indicador, conocido como categoría profesional, se refiere a las aptitudes y 

la formación del trabajador. Se utiliza para clasificar el trabajo específico que debe 

realizarse. 

El autor aborda la segunda dimensión, que se refiere al nivel educativo y a 

las etapas educativas a las que debe ajustarse el colaborador. Cada nivel educativo 

requiere la aprobación en distintas etapas de la vida para que los participantes 

obtengan el grado correspondiente. Estos grados representan los niveles de 

educación que han alcanzado los individuos, empezando por el nivel básico y 

avanzando hacia niveles superiores, en los que los trabajadores adquieren 

conocimientos (Ibáñez, 2011). 

Como primer indicador, se sugiere considerar la formación académica, este 

aspecto evalúa el nivel avanzado de educación alcanzado por un individuo más allá 

de sus estudios académicos. El segundo indicador, describe cómo se utiliza el nivel 

de rendimiento para demostrar el grado de consecución de los objetivos. Influye en 

el comportamiento profesional y en el valor o ventaja del resultado. El tercer 

indicador es conocimientos intelectuales, que está vinculado a la comprensión y 

entendimiento de diversas materias, ideas, teorías y sus explicaciones e 

interpretaciones. 

La destreza es la tercera dimensión. Hace mención a la capacidad del 

colaborador para ejecutar eficazmente su trabajo, demostrando competencia y 

destreza en sus tareas (Ibáñez, 2011). 

 Como primer indicador, las aptitudes de los trabajadores se refieren a las 

cualidades que tienen ciertos miembros del equipo para llevar a cabo diversas 

tareas o responsabilidades dentro de la empresa. El segundo indicador se refiere 

al nivel de pericia del trabajador, que viene determinado por sus experiencias 

anteriores y su capacidad para realizar una tarea específica con eficacia y sin 

esfuerzo. El tercero, es tener en cuenta es la dedicación y la participación activa. 

Los empleados deben tener ambición, dedicación y participación activa en la 

empresa. Por lo tanto, es crucial tener un fuerte impulso y demostrar voluntad de 

progresar. La habilidad hace referencia a la capacidad del colaborador para realizar 

eficazmente su trabajo, demostrando competencia y destreza en sus tareas. 
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La cuarta dimensión se trata de la formación, que es relacionada con el 

trabajo y que sirve como representación visual de las habilidades y conocimientos 

necesarios para destacar en la profesión (Ibáñez, 2011). 

 Según Sewilam (2017), para abarcar todas las funciones técnicas 

implicadas en la formación, fue esencial identificar aproximadamente treinta 

puestos de trabajo diferentes. A continuación, se implantó un método de formación 

centrado en las aptitudes y habilidades. Se creó un nuevo método de evaluación 

que consiste en comparar los niveles de aptitud de los empleados con el nivel de 

competencia esperado para sus respectivos puestos. Como primer indicador una 

forma de determinar el nivel de formación de una persona es examinar su historial 

académico. Como segundo indicador está en evaluar el rendimiento laboral del 

empleado y su capacidad para actualizar y completar las labores establecidas a su 

puesto. Asimismo, como tercer indicador, están las funciones del trabajador, que 

engloban las tareas y responsabilidades que el trabajador debe cumplir en el 

desempeño de su trabajo. 

 En cuanto a la quinta dimensión, observamos la encarnación de los 

atributos de un miembro del equipo, indica las cualidades únicas que posee cada 

trabajador individual. Estas características sirven para establecer su legitimidad y 

diferenciarse de otros colaboradores y entidades (Ibáñez, 2011). 

En su estudio, Kampkötter et al. (2018) destacan el impacto positivo de la 

rotación laboral en el rendimiento de los empleados. Sugieren que las empresas 

deberían priorizar la programación de rotaciones laborales para garantizar que los 

empleados rindan constantemente a un alto nivel. Además, destacan la importancia 

de cultivar la adaptabilidad ante los cambios rutinarios. 

Pereda y Berrocal (2010), indicaron que las descripciones de los puestos 

de trabajo describen las aptitudes y capacidades necesarias que deben poseer los 

candidatos para desempeñar con éxito las tareas asignadas de forma competente, 

eficiente y segura, cumpliendo al mismo tiempo las expectativas y requisitos de la 

función. En otras palabras, la descripción del puesto describe las cualificaciones 

necesarias para llevar a cabo con éxito las tareas y responsabilidades asignadas. 

Estas cualificaciones suelen basarse en la experiencia, la iniciativa y la educación 

obtenidas durante la formación profesional. 
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De esta manera Isaza et al. (2019), Los perfiles de los puestos sirven como 

esquema completo de las tareas y responsabilidades que se asignarán al candidato 

para que las desempeñe con eficacia.  

Sin emabrgo, Beard y Williams (2010) indican que el perfil profesional se 

refiere a la descripción de las funciones actuales dentro del sector empleador, que 

desempeñan o se espera que desempeñen personas de entre 40 y 49 años de 

edad que son parte de los miembros de la ABWA. 

Asimismo, en las teorías relacionadas al tema planteamos a Fernández 

(2017), quien explicó que un perfil de puesto (PP) es esencial para contratar a 

personas. En él se describen las funciones y responsabilidades necesarias para 

determinadas actividades dentro de la empresa. Los responsables determinan los 

tipos de puestos y las competencias necesarias. En pocas palabras, son 

explicaciones detalladas de las obligaciones, responsabilidades y cualidades 

asociadas a una función concreta dentro de la organización. 

Desde la perspectiva de Smith (2016), afirma que la descripción del puesto 

describe las cualidades y aptitudes específicas que se exigen a los nuevos 

aspirantes a la organización, que LinkedIn promociona como plataforma para la 

creación de redes profesionales. 

 Asimismo, SERVIR/GDSRH N° 001-2013- (2013) indicó que el PP es una 

herramienta creada para alinearse con los objetivos y la misión de la organización 

con el fin de desarrollar el manual de PP para la empresa. En esencia, describe las 

cualidades y competencias necesarias para que un trabajador desempeñe 

eficazmente una función determinada. 

 También, Prakash et al. (2016), mencionaron acerca del papel de un 

trabajador con discapacidad consiste en recabar la información necesaria del 

solicitante y su perfil, incluida la naturaleza y el alcance de su discapacidad, para 

llevar a cabo eficazmente las tareas requeridas. 

El artículo de Novo et al. (2018) examinaron el impacto del género en las 

descripciones de los puestos de trabajo de las personas que desempeñan 

funciones directivas y de alta dirección. El autor presenta un nuevo aspecto 

denominado "función del puesto" que incluye una serie de tareas destinadas a 

cumplir los objetivos de la organización, diferenciándolo de otros aspectos. Se 

realiza un análisis para determinar las acciones necesarias para cumplir los 
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requisitos. Como primer indicador, el autor sugiere el propósito del rol, que define 

esencialmente la razón de ser. Las competencias como una segunda dimensión 

son las cualidades únicas que los individuos desarrollan a través de la práctica 

constante. En última instancia, como tercer indicador, las competencias se refieren 

a la combinación única de características personales, incluidas las aptitudes y 

actitudes, que contribuyen a un rendimiento laboral excepcional dentro de una 

empresa. 

Según Díaz (2011), el puesto se compone de diversos conocimientos 

adquiridos a través de la experiencia y las competencias profesionales. Con el 

tiempo, el aspirante desarrolla actitudes que lo hacen más eficaz en el 

desenvolvimiento de las funciones dadas. Por lo tanto, el ejercicio de las actividades 

ocupacionales está influenciado por el contexto específico en el que se practican. 

 Abundado al respecto, Diéguez et al. (2014), en su artículo precisan que 

El perfil profesional de un traductor requiere un gran dominio de al menos 2 o 3 

idiomas. En cuanto al primer aspecto, el autor habla de la importancia de la 

formación profesional, que engloba todas las formas de estudio destinadas a 

ayudar a las personas a incorporarse o progresar en el mundo laboral. El objetivo 

es mejorar los conocimientos y habilidades de cada uno. Del mismo modo, se 

destaca el aumento de las tasas académicas como un paso necesario y crucial para 

prepararse para una carrera profesional. En el segundo aspecto, el autor discute la 

importancia de tener conocimientos en áreas técnicas relevantes para la 

administración pública. Además, destaca la importancia de la competencia 

intelectual, que engloba diversas habilidades y destrezas esenciales para llevar a 

cabo tareas específicas. Sin embargo, el valor del rendimiento laboral viene 

determinado por el grado en que los empleados cumplen sus objetivos, en función 

de las responsabilidades y requisitos de sus puestos, y alcanzan con éxito sus 

metas. 

Salgado et al. (2019), sostuvieron que la empresa al aplicar rotaciones de 

trabajo ayuda a los empleados a mejorar sus competitividades y garantizar su 

excelente rendimiento en los distintos puestos asignados. 

Del mismo modo Robbins y Judge (2011), afirmaron que evaluar el 

rendimiento de un empleado implica valorar su DL pasado y presente. Es 

importante que los trabajadores reciban la formación y la motivación adecuadas 
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para alcanzar sus objetivos personales y profesionales, al tiempo que contribuyen 

activamente a la organización. Los autores discuten la importancia del rendimiento 

laboral en una organización y subrayan la necesidad de un entorno de trabajo 

positivo y satisfactorio. Esto es crucial para garantizar que los empleados sean 

capaces de desempeñar sus funciones con eficacia y eficiencia. 

En el estudio de Kahya de 2018, evaluó el DL examinando cómo los 

empleados realizaban sus tareas a través de once factores diferentes de evaluación 

del trabajo. Se creó una puntuación compuesta combinando estos tres 

componentes para determinar un nivel salarial. Este sistema se introdujo en una 

empresa manufacturera de tamaño medio para abordar cuestiones relacionadas 

con la baja productividad y los comportamientos negativos que afectan a la 

organización. Estos comportamientos incluyen el robo, los daños a la propiedad de 

la empresa, la agresión a los compañeros y el abandono frecuente del puesto de 

trabajo durante las horas de trabajo. En cuanto al indicador principal, las sanciones, 

son el resultado del impacto o comportamiento de los empleados. El segundo 

indicador, las recompensas, se refiere a las personas que reciben reconocimiento 

por sus logros en relación con el tercer indicador, los resultados. Alguien anticipa el 

reconocimiento por su duro trabajo y compromiso en relación con el cuarto 

indicador. Se trata de los recursos y servicios prestados por los individuos que 

benefician a la sociedad. 

Con respecto a la segunda dimensión, realización de tareas, es crucial para 

cualquier líder o gestor que supervise un equipo reconocer el rendimiento. Esta 

evaluación está estrechamente vinculada a las deducciones, por lo que es esencial 

que los directivos y los empleados evalúen su rendimiento en sus respectivas 

áreas. Es importante determinar hasta qué punto pueden ejecutar programas de 

instrucción que les permitan utilizar sus habilidades y mejorar sus puntos débiles. 

En su estudio, Rodríguez y Rebelo (2009) exploraron cómo las muestras 

de trabajo y la experiencia laboral están conectadas con el rendimiento en la tarea. 

Descubrieron que estas medidas, junto con otros aspectos técnicos intrínsecos del 

trabajo, están interrelacionadas. Sin embargo, prevemos que no habrá una 

correlación significativa entre el rendimiento contextual y las TMT. Los autores 

discuten el avance de sus tareas y evalúan el rendimiento del trabajador en función 
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de sus actividades consecutivas, asegurándose de que se reconoce su labor 

continua. 

Según McGrandle (2019), trata el tema de la satisfacción laboral en la 

función pública, argumenta que crear un entorno de trabajo positivo y mejorar la 

satisfacción laboral es una tarea compleja debido a diversos factores. La gestión 

eficaz de los RR.HH. es crucial para mejorar la satisfacción laboral. El responsable 

del departamento debe comunicar eficazmente y proporcionar los recursos 

necesarios para un rendimiento óptimo del empleado. Este rendimiento se mide por 

la capacidad del trabajador para lograr con éxito el resultado deseado. La eficiencia 

en el trabajo se refiere a la capacidad de un individuo para llevar a cabo eficazmente 

sus tareas y lograr los resultados deseados, en relación con un indicador de 

rendimiento específico. Los objetivos son pasos que hay que dar para completar lo 

que se ha iniciado. 

Por otro lado, Bohlmann (2018), menciona que reconocer la importancia de 

cómo se comportan los empleados y sus valoraciones generales del rendimiento 

laboral en relación con el desempeño de sus tareas condujo a un aumento de las 

contribuciones de los empleados al rendimiento laboral general. 

En relación al artículo Jong (2019), analiza cómo influye la formalización en 

el rendimiento de las tareas de los trabajadores de diversas organizaciones, 

utilizando como participantes una muestra de empleados. En concreto, se centra 

en el cuarto indicador. Es importante dedicarse plenamente a las tareas que se 

realizan a diario, sobre todo en relación con el quinto indicador, la innovación en el 

trabajo, que se refiere a la capacidad de las personas para idear soluciones 

creativas para organizar su trabajo. También se considera el sexto indicador. 

Resolución de problemas: Es lo que hace todo individuo capaz de aportar 

soluciones concisas. 

En cuanto al séptimo indicador, que es la producción se utiliza para evaluar 

la eficacia del personal, junto con la tercera dimensión: El concepto de civismo, que 

gira en torno a la interacción entre varios individuos. Actualmente, cabe destacar 

que el empleado demuestra una auténtica excelencia dentro de la empresa. Esta 

excelencia se refleja en su compromiso con la defensa de los valores de la empresa 

y en su disposición a aportar comentarios constructivos con la única intención de 

mejorar el funcionamiento de la empresa y alcanzar los objetivos tanto personales 
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como de la organización. Los autores sugieren que el civismo es un entorno 

profesional en el que los empleados pueden crecer y hacer valiosas aportaciones 

para alcanzar los objetivos institucionales. Destacan la importancia de ofrecer 

apoyo y un trato especial a los compañeros para fomentar un ambiente de trabajo 

positivo. A la luz de esto, recomiendan expresar opiniones genuinas sobre el área 

de trabajo en relación con el primer indicador, interacciones entre individuos; 

segundo indicador, empatía, tercer indicador: puntualidad, cuarto indicador, ser 

puntual en nuestro lugar de trabajo y alguien que siempre está dispuesto a 

colaborar en lo que respecta es el quinto indicador. Estar asociado a nuestra 

empresa es un aspecto constante de nuestra identidad. 

 Werther, et al (2014), recalca que la evaluación del rendimiento es un 

método utilizado para valorar el rendimiento de un empleado y determinar su 

compromiso con la empresa. Incluye un componente que determina su continuidad 

en la empresa. Es la etapa en la que se destaca el rendimiento del trabajador y se 

evalúa su contribución a los objetivos de la empresa, determinando su continuidad 

en el empleo. El autor en cuestión distinguió entre dos dimensiones, que son las 

siguientes: Destacar la contribución y el éxito en la consecución de los objetivos de 

la empresa, concretamente en lo que se refiere al aspecto principal de la creación 

de valor 

Según Bohlander y Snell (2013), mencionan la importancia del rendimiento 

laboral, este es fundamental para el triunfo de una empresa. Hacen hincapié en la 

necesidad de evaluar y mejorar los procesos de la empresa mediante un proceso 

de evaluación adecuado. Esto implica que los directivos analicen el rendimiento de 

los empleados en relación con sus responsabilidades laborales. 

Las evaluaciones son una herramienta valiosa para que las organizaciones 

identifiquen áreas de mejora, aumenten la productividad y avancen hacia sus 

objetivos estratégicos. 

Es evidente que la evaluación del rendimiento desempeña un papel crucial 

en la gestión del departamento de recursos humanos. Toda empresa pretende 

alcanzar objetivos específicos y globales a través de medidas estratégicas. Un 

enfoque eficaz en la gestión de los recursos humanos que fomente un fuerte nivel 

de realización profesional, permitiendo a los individuos tener autonomía sobre los 
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recursos de la organización para una gestión exitosa del trabajo (Lee y hwleehnu 

2019). 

La segunda dimensión fue motivación y se describe cómo los procesos que 

inciden en la fuerza, orientación y la persistencia del esfuerzo que posee cada 

persona para lograr un objetivo. 

 Campbell y Im (2019), En las organizaciones públicas, existen 

motivaciones inherentes vinculadas al servicio público. Los empleados públicos 

están formados para prestar un servicio, y el esfuerzo laboral de la organización se 

evalúa en función del rendimiento y la satisfacción de los trabajadores. Además, el 

entorno laboral y las relaciones que se establecen en él desempeñan un papel 

crucial. 

En lo que respecta a la Formulación del Problema, se menciona, ¿Qué 

relación existe entre el perfil de puesto y el desempeño de los trabajadores del 

Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 2019? Así también presenta problemas 

específicos ¿Qué relación existe entre el desempeño y la aplicación de los 

conocimientos de los trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 

2019?, ¿Qué relación existe entre el desempeño y el nivel educativo de los 

trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 2019?, ¿Qué relación 

existe entre el desempeño y la destreza de los trabajadores del Hospital III 

Emergencias Grau, La Victoria 2019?,  ¿Qué relación existe entre el desempeño y 

la formación de los trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 

2019?, ¿Qué relación existe entre el desempeño y el cumplimiento de las 

características del colaborador de los trabajadores del Hospital III Emergencias 

Grau, La Victoria 2019? 

  Como justificación teórica el presente trabajo es importante porque aporta 

información valiosa que puede utilizarse para comprender el perfil del puesto y el 

rendimiento laboral. Brinda conocimiento de cómo el personal consigue la eficiencia 

en su trabajo y contribuye al desarrollo de un instrumento de medida para futuras 

investigaciones. Adicionalmente, como justificación práctica esta investigación es 

significativa ya que proporciona información valiosa al Hospital III Emergencias 

Grau, ayudando a mejorar la problemática del área y lograr mejores resultados. 

Esta investigación pretende proporcionar datos valiosos de las urgencias 

del Hospital III Grau, que puedan utilizarse para tomar decisiones informadas y 
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abordar los retos a los que se enfrenta la institución. Mediante el análisis de la 

información recopilada, podemos trabajar para resolver las dificultades actuales. 

En relación a la Hipótesis General se menciona, Existe relación entre el PP con el 

desempeño de los trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 2019 

y como hipótesis específica, buscar si existe relación entre desempeño y la 

aplicación de los conocimientos de los trabajadores del Hospital III Emergencias 

Grau, La Victoria 2019. Existe relación entre el desempeño y nivel de educación de 

los trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 2019.  Existe 

relación entre el desempeño y la destreza de los trabajadores del Hospital III 

Emergencias Grau, La Victoria 2019. Existe relación entre el desempeño y la 

formación de los trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 2019. 

Existe relación entre el desempeño y el cumplimiento de las características del 

colaborador de los trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 2019. 

En relación a los objetivos planteados como objetivo general fue determinar 

la relación que existe entre el PP y el desempeño de los trabajadores del Hospital 

III Emergencias Grau, La Victoria 2019. Y como objetivos específicos Identificar la 

relación que existe entre el desempeño y la aplicación de los conocimientos de los 

trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 2019.  Identificar la 

relación que existe entre desempeño y el nivel educativo de los trabajadores del 

Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 2019. Identificar la relación que existe 

entre el desempeño y la destreza de los trabajadores del Hospital III Emergencias 

Grau, La Victoria 2019. Identificar la relación que existe entre el desempeño y la 

formación de los trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 2019. 

Identificar la relación que existe entre el desempeño y el cumplimiento de las 

características del colaborador de los trabajadores del Hospital III Emergencias 

Grau, La Victoria 2019. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: 

La investigación se ha caracterizado por ser de naturaleza cuantitativa 

aplicada. De acuerdo con Lerma (2016), se seleccionó una metodología 

científica cuantitativa que se alinea con el problema de investigación, las 

hipótesis planteadas y los objetivos establecidos (p. 43). El enfoque 

cuantitativo fue elegido específicamente debido al estudio del PP y la relación 

con el DL en el Hospital III Emergencia Grau. El objetivo principal fue 

determinar los procesos que lleva a cabo el personal dentro de la institución.  

3.1.2. Diseño de la investigación 

La investigación adoptó un diseño no experimental, enfocándose en la 

descripción de fenómenos sin la manipulación de variables, con el objetivo de 

ofrecer soluciones a problemas prácticos. Según Lerma (2016), las 

investigaciones cuantitativas, incluyendo las de tipo experimental y no 

experimental, requieren un diseño estructurado de manera rigurosa (p. 70). 

En este proyecto, se optó por un diseño no experimental debido a la 

observación pasiva de los eventos sin intervenir ni manipular variables. En 

cuanto a la temporalidad, se utilizó un diseño transversal, ya que se llevó a 

cabo en un período de tiempo limitado, con el fin de describir la relación entre 

el PP y el DL en el Hospital Emergencias III Grau. 

3.2.  Variable y operacionalización: 

Variable:  Perfiles de puesto 

Definición conceptual: El perfil de puesto, según Ibáñez (2011), se define como el 

conjunto de funciones específicas que deben ser realizadas en una posición 

vacante dentro de una organización. Este perfil, también conocido como perfil 

ocupacional, delimita claramente las responsabilidades y alcances del puesto, 

especificando las cualidades y competencias deseadas que la persona que ocupe 

el puesto debe poseer. 
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Definición operacional: Este perfil de puesto se evalúa a través de diversas 

dimensiones clave. La primera dimensión aborda la Aplicación de los 

Conocimientos adquiridos, donde se considera tanto los conocimientos teóricos 

como la experiencia práctica requerida para el desempeño efectivo del puesto. La 

segunda dimensión, el Nivel Educativo, evalúa el grado de instrucción necesario y 

el nivel de desempeño educativo del candidato. Además, se consideran las 

Destrezas específicas requeridas para el puesto, que abarcan desde habilidades 

técnicas hasta habilidades prácticas y específicas del trabajo. 

La Formación del candidato también es crucial, evaluando el nivel de enseñanza 

profesional y la experiencia profesional previa que pueda ser relevante para el 

puesto en cuestión. Finalmente, el Cumplimiento de las Características del 

Colaborador considera las cualidades personales requeridas, como la autenticidad, 

la capacidad de adaptación al cambio y otras características específicas que la 

organización considere esenciales para el éxito en el puesto. 

Estas dimensiones se estructuran en un cuestionario de evaluación compuesto por 

15 indicadores, diseñado para evaluar de manera integral y objetiva el ajuste del 

candidato al perfil del puesto específico dentro de la organización. 

Variable:  Desempeño Laboral 

Definición conceptual: El DL, según Robbins y Judge (2011), se define como la 

evaluación de los resultados de un empleado en función de su rendimiento pasado 

o presente en las responsabilidades asignadas. Este concepto subraya la

importancia de capacitar y motivar a los empleados para que puedan cumplir tanto 

sus metas personales como profesionales, contribuyendo de manera significativa 

al logro de los objetivos organizacionales (p.112). 

Definición operacional: El DL se evalúa a través de varias dimensiones clave que 

reflejan diferentes aspectos del rendimiento del empleado. La primera dimensión, 

Productividad, se centra en la capacidad del empleado para alcanzar resultados 

medibles, considerando tanto las sanciones como las recompensas asociadas con 

su desempeño, además de evaluar el uso eficiente de los recursos disponibles. 

La segunda dimensión, Cumplimiento de Tarea, evalúa la eficacia y eficiencia con 

la que el empleado realiza sus responsabilidades. Incluye aspectos como el 
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cumplimiento de metas establecidas, el compromiso con la innovación y la 

resolución de problemas, así como la producción alcanzada dentro de su rol. 

La tercera dimensión, Civismo, se enfoca en la conducta y las interacciones 

sociales del empleado dentro del entorno laboral. Evalúa la calidad de las 

relaciones interpersonales, la empatía hacia colegas y clientes, la puntualidad en el 

cumplimiento de compromisos y la colaboración efectiva en equipos de trabajo. 

Además, considera el grado de identificación y compromiso del empleado con los 

valores y objetivos de la empresa. 

Estos 16 indicadores se utilizan para realizar una evaluación exhaustiva y objetiva 

del DL de los empleados, proporcionando una visión completa de su contribución 

al éxito organizacional y facilitando la realización de estrategias de desarrollo y 

mejora continua. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Hernández (2014) caracteriza la población como el conjunto 

completo de casos que satisfacen criterios específicos. En este contexto, la 

población se conforma por los 50 colaboradores del área administrativa del 

Hospital III Emergencias Grau. 

3.3.2. Muestra: Por otro lado, Malhotra (2008) una muestra se refiere a un 

subconjunto de la población que se elige para participar en un estudio 

específico. De acuerdo a ello, para este proyecto de investigación, hemos 

optado por incluir a los 50 trabajadores del área administrativa del hospital 

como muestra del estudio. 

3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  

Según Bernal (2010) y López (2015), la encuesta es una herramienta fundamental 

para la recolección sistemática de datos, ampliamente utilizada tanto por los 

encuestados como por los encuestadores en la evaluación del bienestar de los 

trabajadores y el funcionamiento organizacional, identificando áreas de mejora para 

beneficio de la institución. 

Según Hernández (2014), un cuestionario es una colección de preguntas creadas 

para evaluar una o varias variables. Para este estudio, se utilizó un cuestionario 
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para medir las opiniones de los participantes y el nivel de consenso sobre diferentes 

afirmaciones. Este enfoque facilitó la creación de una recopilación de preguntas 

frecuentes para examinar la correlación entre la descripción del puesto y la eficacia 

del mismo. Los datos recopilados se analizaron con el programa estadístico SPSS. 

La validez de instrumento, según Hernández (2014), está relacionada con la 

confianza que podemos tener en la precisión de un instrumento de investigación. 

Para validar el cuestionario utilizado en este estudio se realizó una prueba de juicio 

de expertos. En este proceso participaron profesores especialistas en la materia y 

en metodología de la Universidad César Vallejo para asegurar la pertinencia y 

claridad de los resultados obtenidos. 

Boluarte y Tamari (2017), citaron a Escudero (1989), sugieren que el coeficiente V de 

Aiken es el estadístico más adecuado para evaluar la validez de contenido. Este factor 

permite cuantificar la validez percibida por los jueces expertos, representando así una 

medida subjetiva de la validez del instrumento. 

La ficha técnica del instrumento utilizado, denominado Cuestionario sobre PP y DL, 

fue desarrollada por Gómez Calderón Nilda y Muñoz Cáceres Yenny. Diseñado para 

ser aplicado de manera grupal, tuvo como objetivo evaluar la relación entre el perfil de 

los puestos y el desempeño de los trabajadores en el Hospital III Emergencias Grau, 

La Victoria-Lima, en el año 2019. El cuestionario, administrado en formato impreso, 

constaba de ítems basados en una escala Likert y tenía una duración aproximada de 

25 minutos por encuestado. Los colaboradores encuestados debían analizar cada 

pregunta y seleccionar una respuesta entre cinco opciones: Nunca, Casi nunca, A 

veces, Casi siempre y Siempre. 

Con respecto a validar del instrumento fue realizada por expertos en la materia, 

quienes evaluaron su capacidad para medir adecuadamente las variables deseadas, 

siguiendo los lineamientos establecidos por Hernández (2014). Este proceso aseguró 

que el cuestionario captara datos relevantes de manera efectiva. Además, se llevó a 

cabo un juicio de expertos para validar la fiabilidad y la confiabilidad del instrumento, 

conforme a los estándares propuestos por Hernández (2010), utilizando métodos 

como el estadístico de Alfa de Cronbach para medir la consistencia interna de las 

respuestas. Según Hernández (2014), el Alfa de Cronbach proporciona una medida 
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confiable del grado en que el instrumento mide de manera consistente lo que pretende 

medir, facilitando el análisis de los datos recopilados mediante herramientas 

estadísticas como SPSS 25, que permitieron obtener resultados precisos y 

significativos sobre la relación entre las variables estudiadas. 

3.5. Procedimiento 

Para la elaboración de este trabajo de investigación, se identificaron dos variables 

fundamentales que reflejan una problemática real observada en el Hospital III 

Emergencias Grau: el incumplimiento del PP y el bajo DL entre los colaboradores 

de diversas áreas, afectando significativamente sus relaciones interpersonales. 

Este estudio se basó en la revisión de trabajos previos y estudios relevantes que 

definieran estas variables y contribuyeran al conocimiento del tema investigado. 

La fundamentación teórica y la búsqueda de autores se llevaron a cabo con la 

ayuda y orientación de instructores con conocimientos y experiencia en el campo 

de la investigación y el área específica de estudio. Los expertos ofrecieron las 

instrucciones esenciales para crear los elementos de la descripción del puesto de 

trabajo y la eficacia del mismo, destacando sus aspectos y marcadores importantes.  

3.6. Método de análisis de datos 

Hemos determinado que el análisis de datos será fundamental para alcanzar los 

objetivos de nuestra investigación en el Hospital III Emergencias Grau. De acuerdo 

con Hernández (2014), el análisis de datos comprende un conjunto de operaciones 

diseñadas para recolectar, reelaborar y comunicar la información obtenida (p. 197-

198). En este estudio, se han elaborado tablas de frecuencia y gráficos para 

visualizar los datos, se ha evaluado la normalidad de los datos mediante pruebas 

específicas, y se ha aplicado un análisis correlacional no paramétrico utilizando el 

coeficiente de correlación de Spearman. 
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3.7.  Aspectos éticos 

Para este estudio se ha respetado el código ético y la información obtenida por 

parte del Hospital, todo ha sido tratado de forma confidencial, con la finalidad poder 

brindar mejoras en el estudio de las variables. 

No se hicieron cambios para manipular los datos, no se obtuvieron datos sin 

permiso, toda la información se presenta con transparencia y se siguió el uso 

adecuado de las normas APA para evitar el plagio. 
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IV. RESULTADOS

4.1.  Confiabilidad del tema 

4.1.1. Confiabilidad interna 

Tabla 1 

Fiabilidad de la variable perfiles de puesto 

MUESTRA % 

Casos Válido 50 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 50 100,0 

Según el análisis realizado sobre los 50 datos, se verificó que la totalidad de la 

muestra, es decir, el 100% de los elementos, cumplían con los criterios de inclusión 

establecidos. Por consiguiente, no fue necesario excluir ninguno de los datos 

debido a la ausencia de valores atípicos o extremos en el conjunto de información 

evaluado. El proceso de validación permitió confirmar la idoneidad de la totalidad 

de los datos recopilados para su posterior análisis y tratamiento. 

Tabla 2 

Alpha de Cronbach para la variable perfiles de puesto 

Los resultados del análisis de fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach 

han demostrado que el instrumento de medición utilizado posee un elevado grado 

de confiabilidad. Esto implica que, si el mismo instrumento fuese aplicado en futuras 

investigaciones con muestras diferentes, el valor del coeficiente obtenido sería muy 

similar al valor de 80.9% observado en el presente estudio. Dicha evidencia 

respalda la consistencia interna y estabilidad del instrumento, lo cual constituye una 

fortaleza metodológica relevante para la investigación. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Muestra 

,809 30 



24 

Tabla 3 

Fiabilidad de la variable desempeño laboral 

De acuerdo con el análisis efectuado sobre los 50 datos recopilados, se verificó que 

la totalidad de la muestra, es decir, el 100% de los elementos, cumplía con los 

criterios de inclusión establecidos. 

Tabla 4 

Alpha de Cronbach para la variable Desempeño laboral 

Los resultados del análisis de confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de 

Cronbach han demostrado que el instrumento de medición empleado posee un 

elevado grado de fiabilidad. Esto implica que, si el mismo instrumento fuese 

aplicado en futuras investigaciones con muestras diferentes, el valor del coeficiente 

obtenido sería muy similar al 81% observado en el presente estudio. Dicha 

evidencia respalda la consistencia interna y estabilidad del instrumento, lo cual 

constituye una fortaleza metodológica relevante para la investigación. 

3.2 Estadística descriptiva 

Tabla 5 

Tabla de frecuencias de la variable perfiles de puesto 

MUESTRA % 

Casos Válido 50 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 50 100,0 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Muestra 

,819 30 

PERFILES DE PUESTO 

Frecuenci

a 

Porcent 

% 

% 

válido 

% 

acumulado 

Válido DEFICIENT
E  

6 12,0 12,0 12,0 

REGULAR 24 48,0 48,0 48,0 

OPTIMO  20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0 
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Nota. SPSS 

El análisis de los datos relativos a la variable "perfiles de puesto" reveló que, del 

total de encuestados, el 48% manifestó que el perfil de puesto se aplica en el 

hospital III de emergencia Grau solo algunas veces. Asimismo, el 12% de los 

participantes afirmó que el PP casi nunca es aplicado en dicha institución. Estos 

hallazgos sugieren que existe una brecha entre lo establecido en los perfiles de 

puestos y su implementación práctica en el contexto analizado. 

Tabla 6 

Frecuencias de la dimensión: Aplicación de los conocimientos adquiridos 

Aplicación de los Conocimientos Adquiridos 

Frecuenci

a 

% 

porcentaj 

 % 

válido 

% 

Acumulado 



26 

Válido Deficient

e 

Regular 

Optimo 

13 

23 

14 

26,0 

46,0 

28,0 

26,0 

46,0 

28,0 

26,0 

72,0 

100,0 

Total 50 100,0 100,0 

Nota. SPSS 

El análisis de los datos correspondientes a la dimensión "aplicación de 

conocimientos adquiridos" reveló que el mayor porcentaje de respuestas se ubica 

en el nivel "regular" de la escala de Likert, alcanzando un 46% del total. Esto indica 

que, de acuerdo a la percepción de los encuestados, la aplicación de los 

conocimientos adquiridos presenta ciertos problemas y se encuentra en un nivel 

intermedio, sin llegar a ser completamente satisfactoria. 

Tabla 7 

Frecuencias de la dimensión: Nivel educativo 

Nivel Educativo 

Frecuenci

a 

Porcentaj 

% 

% 

válido 

% 

acumulado 
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Válido Deficient

e 

Regular 

Optimo 

27 

19 

4 

54,0 

38,0 

8,0 

54,0 

38,0 

8,0 

54,0 

92,0 

100,0 

Total 50 100,0 100,0 

Nota. SPSS versión 25 

El análisis de los datos relativos a la dimensión "nivel educativo" ha concluido que 

el mayor porcentaje de respuestas se ubica en el nivel "deficiente" de la escala de 

Likert, alcanzando un 54% del total. Esto indica que, según la percepción de los 

encuestados, la dimensión del nivel educativo presenta problemas considerables y 

se encuentra en un estado desfavorable. 

Tabla 8 

Frecuencias de la dimensión: Destreza 

Destreza 

Frecuencia 

Porcentaj 

% 

% 

válido 

% 

acumulado 

Válido Deficiente 

Regular 

Optimo 

16 

17 

17 

32,0 

34,0 

34,0 

32,0 

34,0 

34,0 

32,0 

66,0 

100,0 

Total 50 100,0 100,0 
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Nota. SPSS 

De acuerdo a análisis de los datos en la dimensión destreza la medida obtenida 

concluye que el mayor porcentaje de las respuestas están en el nivel regular de la 

escala de Likert con el 34.00% de acuerdo a ello, los encuestados afirman que la 

dimensión destreza se encuentran con índices medio del problema. 

Tabla 9 

Frecuencias de la dimensión: Formación 

Formación 

Frecuenci

a 

Porcentaj 

% 

% 

válido 

% 

acumulado 

Válido Deficient

e 

Regular 

Optimo 

10 

23 

17 

20,0 

46,0 

34,0 

20,0 

46,0 

34,0 

20,0 

66,0 

100,0 

Total 50 100,0 100,0 



29 

Nota. SPSS 

De acuerdo a análisis de los datos en la dimensión Formación la medida obtenida 

concluye que el mayor porcentaje de las respuestas están en el nivel regular de la 

escala de Likert con el 46.00% de acuerdo a ello, los encuestados afirman que la 

dimensión formación se encuentran con índices regular del problema. 

Tabla 10 

Frecuencias de la dimensión: Cumplimiento de las características del colaborador 

Cumplimiento de las Características del Colaborador 

Frecuenci

a 

Porcentaj 

% 

% 

válido 

% 

acumulado 

Válido Deficient

e 

Regular 

Optimo 

10 

23 

17 

20,0 

46,0 

34,0 

20,0 

46,0 

34,0 

20,0 

66,0 

100,0 

Total 50 100,0 100,0 
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Nota. SPSS 

De acuerdo a análisis de los datos en la dimensión cumplimiento de las 

características del colaborador la medida obtenida concluye que el mayor 

porcentaje de las respuestas están en el nivel regular de la escala de Likert con el 

46.00% de acuerdo a ello, los encuestados afirman que la dimensión cumplimiento 

de las características del colaborador se encuentran con índices regular del 

problema. 

Tabla 11 

Tabla de frecuencias de la variable desempeño laboral 

DESEMPEÑO LABORAL 

Frecuenc
ia 

Porcenta
% 

% 
válido 

% 
acumulado 

Válido DEFICIENT
E 

REGULAR 
OPTIMO 

5 
25 

20 

10,0 
50,0 

40,0 

10,0 
50,0 

40,0 

10,0 
60,0 

100,0 

Total 50 100,0 100,0 
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Nota. SPSS 

De acuerdo al análisis de los datos en la variable DL la frecuencia obtenida, del 100 

% de los encuestados, el 50% afirmo que algunas veces se utilizan el DL del 

hospital III de emergencias Grau estudiada. En el DL también el 10 % de ellos 

afirma que casi nunca son aplicadas en el DL.  

Tabla 12 

Frecuencias de la dimensión productividad 

Productividad 

Frecuenci

a 

Porcentaj 

% 

% 

válido 

% 

acumulado 

Válido Deficient

e 

Regular 

Optimo 

5 

25 

20 

10,0 

50,0 

40,0 

10,0 

50,0 

40,0 

|10,0 

60,0 

100,0 

Total 50 100,0 100,0 
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Nota. SPSS 

De acuerdo a los datos análisis en la dimensión productividad la medida obtenida 

concluye que el mayor porcentaje de las respuestas están en el nivel regular de la 

escala de Likert con el 50.00% de acuerdo a ello, los encuestados afirman que la 

dimensión productividad se encuentran con índices regular del problema. 

Tabla 13 

Frecuencias de la dimensión cumplimiento de tareas 

Cumplimiento de Tareas 

Frecuenci

a 

Porcentaj 

% 

% 

válido 

% 

acumulado 

Válido Deficient

e 

Regular 

Optimo 

17 

19 

14 

34,0 

38,0 

28,0 

34,0 

38,0 

28,0 

34,0 

72,0 

100,0 

Total 50 100,0 100,0 
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Nota. SPSS 

De acuerdo a los datos análisis en la dimensión cumplimiento de las tareas la 

medida obtenida concluye que el mayor porcentaje de las respuestas están en el 

nivel regular de la escala de Likert con el 38.00% de acuerdo a ello, los encuestados 

afirman que la dimensión cumplimiento de tareas se encuentran con índices regular 

del problema. 

Tabla 14 

Frecuencias de la dimensión cumplimiento de tareas 

Civismo 

Frecuenci

a 

Porcentaj  

% 

% 

válido 

% 

acumulado 

Válido Deficient

e 

Regular 

Optimo 

11 

22 

17 

22,0 

44,0 

34,0 

22,0 

44,0 

34,0 

22,0 

66,0 

100,0 

Total 50 100,0 100,0 
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Nota. SPSS 

De acuerdo a los datos análisis en la dimensión civismo la medida obtenida 

concluye que el mayor porcentaje de las respuestas están en el nivel regular de la 

escala de Likert con el 44.00% de acuerdo a ello, los encuestados afirman que la 

dimensión civismo se encuentran con índices regular del problema. 

3.3. Prueba de normalidad  

3.3.1 Prueba de Normalidad para la variable perfiles de puesto 

Ho: Valor p>0.05 los datos siguen una distribución normal 

Ha: Valor p<0.05 los datos no siguen una distribución normal 
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Tabla 15 

Prueba de normalidad para la variable perfiles del puesto 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic

o Gl Sig. 

Estadístic

o gl Sig. 

Perfil de puesto ,262 50 ,000 ,780 50 ,000 

Nota. SPSS 

De acuerdo a la prueba de normalidad realizada, al tratarse de una muestra 

superior a 50 participantes, se aplicó la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Los 

resultados obtenidos indican un nivel de significancia menor a 0.00, lo cual permite 

concluir que los datos no siguen una distribución normal. Dada esta premisa, se 

procederá a aplicar el estadígrafo Shapiro-Wilk para el análisis correspondiente. 

Esta decisión metodológica se sustenta en la naturaleza de la distribución de los 

datos recopilados en el estudio.  

3.3.2 Prueba de Normalidad para la variable Desempeño laboral 

Tabla 16 

Prueba de normalidad para la variable desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

Casos 

Válido Perdidos Total 

Muestra % Muestra % Muestra % 

Desempeño 
laboral  

50 100,0% 0 0,0% 50 100,0% 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic

o gl Sig. 

Estadístic

o Gl Sig. 

Resumen de procesamiento de casos 
Casos 

Válido Perdidos Total 
Muestra % Muestra % Muestra % 

Perfil de puesto 50 100,0% 0 0,0% 50 100,0% 
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Desempeño 

laboral  

,279 50 ,000 ,771 50 ,000 

Nota. SPSS 

De acuerdo con el análisis de normalidad realizado sobre los datos de la muestra, 

al tratarse de un conjunto superior a 50 participantes, se aplicó la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov. Los resultados de dicha prueba arrojaron un nivel de 

significancia inferior a 0.00, lo cual permite concluir que los datos no siguen una 

distribución normal. A partir de esta conclusión, se procederá a aplicar el 

estadígrafo Shapiro-Wilk para el análisis correspondiente. Esta decisión 

metodológica se sustenta en las características de la distribución de los datos 

recopilados en el estudio. 

3.4 Prueba de hipótesis 

3.4.1 Hipótesis general  

Ho: No existe relación entre perfiles de puesto y el desempeño de los trabajadores 

 del hospital III emergencias Grau, La Victoria- Lima, 2019. 

Ha: Existe relación entre perfiles de puesto y el desempeño de los trabajadores del 

 hospital III emergencias Grau, La Victoria- Lima, 2019. 

Tabla 17 

Prueba de hipótesis general 

Correlaciones 

Perfil de 
Puesto 

Desempeño 
Laboral 

R de 

Pearson 

Perfiles de 

puesto 

Prueba de relación 1,000 ,978** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Muestra 50 50 

Desempeño 
laboral  

Prueba de relación ,978** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 

Muestra 50 50 

Nota. SPSS 

De acuerdo con la prueba de hipótesis general realizada, la variable "PP" y su 

relación con el "DL" alcanzaron un nivel de correlación del 97.8%, presentando una 
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tendencia positiva. Este resultado permite inferir que, a mayor aplicación de 

estrategias fundamentadas en el PP, se logrará un mejor DL por parte de los 

trabajadores. 

Asimismo, el análisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlación 

arrojó un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alternativa, concluyendo que existe una relación estadísticamente 

significativa entre las variables "PP" y "DL". 

Prueba de Hipótesis específico 1 

Ho: No existe relación entre el desempeño y la aplicación de los conocimientos de 

 los trabajadores del hospital III emergencias Grau, La Victoria- Lima, 2019. 

Ha:  Existe relación entre el desempeño y la aplicación de los conocimientos de los 

     trabajadores del hospital III emergencias Grau, La Victoria - Lima, 2019. 

Tabla 18 

Prueba de hipótesis específico 1 

Correlaciones 

Aplicación de 
conocimiento

s adquiridos 

Desempeñ

o laboral

R de Pearson Aplicación de los 
conocimientos 
adquiridos  

Prueba de relación 1,000 ,625* 

Sig. (bilateral) . ,000 

Muestra 50 50 

Desempeño laboral Prueba de relación ,625* 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

Muestra 50 50 

Nota. SPSS 

De acuerdo con la prueba de hipótesis general realizada, la dimensión "aplicación 

de los conocimientos adquiridos" y su relación con el "desempeño laboral" 

alcanzaron un nivel de correlación positivo del 62.5%. Este resultado permite inferir 

que, a mayor aplicación de estrategias fundamentadas en la utilización de los 

conocimientos adquiridos por los trabajadores, se logrará un mejor DL. 

Asimismo, el análisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlación 

arrojó un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
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la hipótesis alternativa, concluyendo que existe una relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión "aplicación de los conocimientos adquiridos" y la 

variable "DL". 

Prueba de Hipótesis específico 2 

Ho:  No existe relación entre el Nivel educativo y el desempeño de los trabajadores 

 del hospital III emergencias Grau, La Victoria- Lima, 2019. 

Ha:  Existe relación entre el Nivel educativo y el desempeño de los trabajadores del 

 hospital III emergencias Grau, La Victoria- Lima, 2019. 

Tabla 19 

Prueba de hipótesis específico 2 

Nivel 

educativo 

Desempe

ño laboral 

R de Pearson Nivel educativo Prueba de relación 1,000 ,679** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Muestra 50 50 

Desempeño laboral Prueba de relación ,679** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

Muestra 50 50 

Nota. SPSS 

De acuerdo con la prueba de hipótesis general realizada, la dimensión "nivel 

educativo" y su relación con el "DL" alcanzaron un nivel de correlación positivo del 

67.9%. Este resultado permite inferir que, a mayor aplicación de estrategias 

fundamentadas en el nivel educativo de los trabajadores, se logrará un mejor DL. 

Asimismo, el análisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlación 

arrojó un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alternativa, concluyendo que existe una relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión "nivel educativo" y la variable "DL". 
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Prueba de Hipótesis específico 3 

Ho:  No existe relación entre la Destreza y el desempeño de los trabajadores del 

 hospital III emergencias Grau, La Victoria- Lima, 2019. 

Ha:  Existe relación entre la Destreza y el desempeño de los trabajadores del 

 hospital III emergencias Grau, La Victoria – Lima, 2019. 

Tabla 20 

Prueba de hipótesis específico 3 

Correlaciones 

Destreza 
Conflict

o 

R de Pearson Destreza Prueba de relación 1,000 ,527** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Muestra 50 50 

Desempeño laboral Prueba de relación ,527** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

Muestra 50 50 

Nota. SPSS 

De acuerdo con la prueba de hipótesis general realizada, la dimensión "destreza" y 

su relación con el "desempeño laboral" de los trabajadores alcanzaron un nivel de 

correlación positivo del 52.7%. Este resultado permite inferir que, a mayor 

aplicación de estrategias fundamentadas en las destrezas de los trabajadores, se 

logrará un mejor DL. 

Asimismo, el análisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlación 

arrojó un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alternativa, concluyendo que existe una relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión "destreza" y la variable "DL". 
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Prueba de Hipótesis específico 4 

Ho: No existe relación entre la formación y el desempeño de los trabajadores del 

hospital III emergencias Grau, L a Victoria - Lima, 2019. 

Ha:  Existe relación entre la Formación y el desempeño de los trabajadores del 

hospital III emergencias Grau, La Victoria – Lima, 2019. 

Tabla 21 

Prueba de hipótesis específico 4 

Correlaciones 

Formación 

Desemp
eño 

laboral 

R de Pearson Formación Prueba de relación 1,000 ,688** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Muestra 50 50 

Desempeño laboral Prueba de relación ,688** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

Muestra 50 50 

Nota. SPSS 

De acuerdo con la prueba de hipótesis general realizada, la dimensión "formación" 

y su relación con el "DL" alcanzaron un nivel de correlación positivo del 68.8%. Este 

resultado permite inferir que, a mayor aplicación de estrategias fundamentadas en 

la formación de los trabajadores, se logrará un mejor DL. 

Asimismo, el análisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlación 

arrojó un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alternativa, concluyendo que existe una relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión "formación" y la variable "DL". 
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Prueba de Hipótesis específico 5 

Ho: No existe relación entre el Cumplimiento de las características de los 

 colaboradores y el desempeño de los trabajadores del hospital III   

 emergencias Grau, La Victoria – Lima, 2019. 

Ha: Existe relación entre el Cumplimiento de las características de los 

 colaboradores y el desempeño laboral de los trabajadores del hospital III 

 emergencias Grau, La Victoria – Lima, 2019. 

Tabla 22 

Prueba de hipótesis específico 5 

Correlaciones 

Cumplimient

o de las
característic

as de los 

colaborador
es 

Desempeñ
o laboral

R de Pearson Cumplimiento de las 

características de los 
colaboradores 

Prueba de relación 1,000 ,688** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Muestra 50 50 

Desempeño laboral Prueba de relación ,688** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

Muestra 50 50 

Nota. SPSS  

De acuerdo con la prueba de hipótesis general realizada, la dimensión 

"cumplimiento de las características de los colaboradores" y su relación con el "DL" 

alcanzaron un nivel de correlación positivo del 68.8%. Este resultado permite inferir 

que, a mayor cumplimiento de las características deseables en los colaboradores, 

se logrará un mejor DL. 

Asimismo, el análisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlación 

arrojó un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alternativa, concluyendo que existe una relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión "cumplimiento de las características de los 

colaboradores" y la variable "DL". 
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3.5 Tablas cruzadas de variables 

Figura 1 

Tablas cruzadas de variables 

Tabla 23 

Tablas cruzadas para la variable Perfiles de puesto y el Desempeño laboral 

Tabla cruzada Perfil de Puesto *Desempeño Laboral 

% del total 

Desempeño Laboral 

Total 

Correlacion

es 

Deficient

e Regular Optimo 

Perfil de 

Puesto 

Deficient

e 
5,0% 1,0% 6,0% 

R de 

Pearson 

Regular 24,0% 24,0% 0.653 

Optimo 
20.0% 20,0% 

Sig. 

(Bilateral) 

Total 
5% 25.0% 20.0% 

 50,0% 

,000 

Nota. SPSS 

El análisis de los resultados revela patrones significativos en las percepciones de 

los trabajadores. Un segmento considerable de la muestra, específicamente el 

24%, considera que la gestión del PP se ejecuta de manera moderada. De forma 

similar, el 25% de los participantes evalúa el desempeño laboral en un nivel 

intermedio. Es notable que un quinto de los encuestados, el 20%, califica la 

administración del PP como óptima. En contraste, una fracción minoritaria, 

representada por el 6% de los participantes, percibe el perfil de puesto como 

deficiente en su implementación y efectividad. 
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Figura 2 

Tablas cruzadas para la variable Perfiles de puesto y la productividad 

 Tabla cruzada Perfil de puesto y la productividad 

% del total 

Productividad 

Total 

Correlacio

nes 

Deficient

e Regular 

Perfil de 

Puesto 

Deficient

e 

1% 6% R de 

Pearson 

Regular 4% 13% 3% 24% 0.653 

Optimo 3% 17% 20% Sig. 

(Bilateral) 

Total 5% 25% 20% 50% ,000 

Nota. SPSS versión 25 

El primer objetivo específico de este estudio se centró en determinar la correlación 

entre el PP y la dimensión de productividad dentro del marco del DL de los 

colaboradores del Hospital III Emergencias Grau, situado en La Victoria, durante el 

período 2019. El análisis de los datos recopilados revela patrones significativos en 

las percepciones de los participantes. Un segmento sustancial de la muestra, 

específicamente el 24%, evalúa la productividad en un nivel intermedio. De manera 

similar, el 25% de los encuestados considera que la implementación del PP se 

encuentra en un rango moderado de efectividad. Es notable que un quinto de los 

participantes, el 20%, califica la productividad en un nivel óptimo. En contraste, una 

fracción minoritaria, representada por el 5% de los encuestados, percibe el perfil de 

puesto como deficiente en su aplicación y eficacia. 

Figura 3 

Tablas cruzadas para la dimensión Perfiles de puesto y el cumplimiento de tarea. 

Tabla cruzada Perfil de Puesto *Cumplimiento de Tarea 

% del total 

Cumplimiento de Tarea Total 

Correlacion

es 
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Deficiente Regular Optimo 

Perfil de 

Puesto 

Deficien

te 
6% 6% 

R de 

Pearson 

Regular 10% 14% 24% 0.653 

Optimo 
1% 5% 14% 20% 

Sig. 

(Bilateral) 

Total 17% 19% 14% 50% ,000 

Nota. SPSS versión 25 

El segundo objetivo específico de esta investigación se enfocó en examinar la 

correlación entre el PP y la dimensión de cumplimiento de tarea, como componente 

del DL, en los colaboradores del Hospital III Emergencias Grau, ubicado en La 

Victoria, durante el año 2019. El análisis de los datos recolectados revela patrones 

significativos en las percepciones de los participantes. Un segmento considerable 

de la muestra, específicamente el 24%, evalúa el cumplimiento de tarea en un nivel 

intermedio. De manera similar, aunque en menor proporción, el 19% de los 

encuestados considera que la implementación del perfil de puesto se encuentra en 

un rango moderado de efectividad. Es notable que un quinto de los participantes, 

el 20%, califica el PP en un nivel óptimo. En contraste, una fracción más reducida, 

representada por el 14% de los encuestados, percibe el cumplimiento de tarea 

como óptimo en su ejecución y eficacia. 

Figura 4 

Tablas cruzadas para la dimensión perfiles de puesto y civismo. 

El tercer objetivo específico de este estudio se centró en examinar la correlación 

entre el perfil de puesto y la dimensión de civismo, como componente del DL, en 

Tabla cruzada Perfiles de puesto y el civismo 

% del total 

Civismo 

Total 

Correlacion

es 

Deficient

e Regular Optimo 

Perfil de Puesto Deficient

e 
6% 6% 

R de 

Pearson 

Regular 10% 14% 24% 0.653 

Optimo 1% 5% 14% 20% Sig. 

(Bilateral) 

,000 

Total 
17% 19% 14% 50% 
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los colaboradores del Hospital III Emergencias Grau, situado en La Victoria, durante 

el período 2019. El análisis de los datos recopilados revela patrones significativos 

en las percepciones de los participantes. Un segmento considerable de la muestra, 

específicamente el 24%, evalúa la implementación del PP en un nivel intermedio. 

De manera similar, aunque en menor proporción, el 19% de los encuestados 

considera que el civismo se encuentra en un rango moderado de efectividad en su 

funcionamiento. Es notable que una fracción minoritaria, representada por el 6% de 

los participantes, califica el PP en un nivel deficiente. En contraste, un segmento 

ligeramente mayor, el 14% de los encuestados, percibe el civismo como óptimo en 

su manifestación y eficacia dentro del entorno laboral. 
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V. DISCUSIÓN

La investigación tuvo por objetivo determinar los niveles que manifiestan la relación 

entre el PP y el DL del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria Lima 2019. Los 

resultados logrados del análisis de los datos recogidos en la muestra conducen a 

conclusiones examinadas que se comparan con las pruebas externas y los 

resultados de las pruebas internas. 

En base a la hipótesis general, existe una relación entre perfiles de puesto y 

el DL de los trabajadores del Hospital III Emergencia Grau de La Victoria Lima 2019. 

Los resultados de la prueba estadística indican que existe una correlación 

significativa entre el perfil del puesto y el DL de los trabajadores del hospital. Se 

obtuvo un coeficiente de correlación de 0,978, lo que indica una fuerte relación entre 

las variables. El nivel de significación fue de 0,000 (p ≤0,05), lo que sugiere que la 

relación es estadísticamente significativa. Este resultado apoya la teoría propuesta 

por Torres y Zegarra (2014), quienes también encontraron una fuerte correlación 

(Rho = 0,828) entre perfiles del puesto y el desempeño. Además, las teorías de 

Montenegro proporcionan una base para entender el DL como un conjunto de 

acciones específicas en el cumplimiento de las responsabilidades del trabajo, por 

otra parte, por otro lado, Castillo (2015), afirma que existen deficiencias en la 

descripción de puestos para las llamadas telefónicas, lo que consecuentemente 

impacta en la productividad de los empleados. En cuanto a los perfiles de puesto 

proporcionados por el tesista Litano (2018). La hipótesis planteada es que el PP 

está relacionado con el logro de los objetivos laborales en la empresa constructora 

ATC EIRL, Lurín. Esto se sustenta en una correlación de Rho=0,95, que confirma 

una fuerte relación entre las variables. Así, el resultado del contexto depende de 

los conceptos expuestos por el autor de Cerro São Paulo. Del mismo modo, según 

Linares (2017), el rendimiento está influenciado por las habilidades y la motivación 

de los colaboradores. La investigación se alinea con la tesis propuesta por Blas 

(2017), quien descubrió pruebas convincentes que indican una fuerte conexión 

entre la naturaleza de un trabajo y el rendimiento de un individuo en ese papel. El 

coeficiente de correlación de 0,363, junto con una significación bilateral de 0,000, 

apoya aún más este hallazgo. A pesar de la baja correlación, sigue habiendo 

pruebas de una conexión positiva. Según Blas, el perfil del puesto es un documento 

que proporciona una descripción estructurada de las funciones del puesto. El 
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escritor inca hizo hincapié en la importancia de la variable que determina el 

rendimiento. 

Con respecto a la primera hipótesis específica planteada en la tesis sobre la 

correlación entre el DL y la utilización de los conocimientos adquiridos por los 

empleados del Hospital III Emergencias Grau, La Victoria 2019, se encontró una 

fuerte relación utilizando la r de Pearson, con un nivel de correlación de 0,625. Este 

hallazgo valida la hipótesis planteada por García (2017), indicando que los 

conocimientos previos adquiridos durante su permanencia en el rol jugaron un 

papel en esta conexión. Según los hallazgos del estudio de Blas (2017), se 

descubrió que los empleados que poseen la experiencia y cualificación profesional 

requerida obtienen resultados superiores cuando implementan estrategias basadas 

en sus conocimientos adquiridos. Según el estudio, un número significativo de 

participantes, concretamente el 62,5%, se situó en el cuadrante positivo. Esto 

sugiere una sólida conexión entre la aplicación de conocimientos y el rendimiento 

de los trabajadores. Blas (2017) encontró una correlación (Rho Sperman=0,363) 

con una significación bilateral de 00,0. Bernal destaca la importancia de los perfiles 

de puesto dentro de la organización, ya que permiten a los empleados mostrar su 

trabajo para cumplir los objetivos de la empresa. 

se examinó la segunda hipótesis específica y se discute la conexión entre el 

DL y el nivel educativo entre los trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La 

Victoria 2019. La relación se confirmó mediante el uso del estadístico r de Pearson, 

que arrojó un valor de 0,679. Este hallazgo se alinea con la afirmación de Ibáñez 

(2011) de que el nivel educativo se refiere al mayor grado alcanzado por un 

individuo. Según Díaz (2011), un perfil profesional se construye a través de la 

acumulación de experiencia y habilidades, que mejoran su eficacia en diversas 

situaciones. Del mismo modo, Blas (2017) encontró un nivel de correlación de Rho= 

0,363 y una significación bilateral de 0,01, lo que confirma la fuerte relación entre 

ambas variables. Como resultado, tener un mayor nivel de educación puede 

mejorar el rendimiento laboral de un empleado en su función designada, lo que 

conduce a una mayor motivación.  

De acuerdo a la tercera hipótesis específica, sobre la relación entre el DL y 

la dimensión habilidad de los trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, La 

Victoria, 2019. Esta relación se determinó mediante el uso del coeficiente de 
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correlación r de Pearson, el cual arrojó un valor de 0,527 (p ≤0,05). Este hallazgo 

apoya la idea de que la destreza, tal y como la define Ibáñez (2011), desempeña 

un papel significativo en el desempeño de las tareas. Además, el estudio de Inca 

(2015) confirma aún más esta relación, reportando un alto coeficiente de correlación 

de 0,894. Estos resultados se alinean con las teorías propuestas por Boschini 

(2002), que sugieren que la integración de estímulos sensoriales implica procesos 

complejos. La mejora de la competencia de los empleados en sus funciones 

designadas puede conducir a una mayor motivación y un mejor rendimiento en el 

trabajo. 

Conforme a la cuarta hipótesis específica planteada en la investigación sobre 

la existencia de la relación DL con la dimensión formación de los trabajadores del 

Hospital III Emergencias Grau, La victoria 2019, para la investigación se determinó 

una relación moderada, de la cual determino un nivel de correlación bilateral r de 

Pearson (r =0.688), en comparación con el estudio de Werther (2014) quien indicó 

que la formación profesional se refiere a la educación y formación centradas en la 

inclusión y actualización de los trabajadores en el mercado laboral. Su finalidad es 

ayudar a los trabajadores a adaptar sus conocimientos y aptitudes para satisfacer 

las demandas actuales y futuras, a su vez, también Oscco (2015), alcanzó una 

correlación bilateral de Rho de Sperman=0.552 y su significancia bilateral de 0.00). 

Según García (2014), manifiesta que existe relación directa entre la formación 

profesional del docente y la calidad del servicio que tiene toda persona. 

la quinta hipótesis específica sugiere una relación moderada entre el DL y 

las características de los colaboradores del Hospital III Emergencias Grau, La 

Victoria 2019, En la investigación se encontró un nivel de correlación bilateral de R 

r de Pearson = 0,688. Según Valera (2013), las aptitudes se refieren a los rasgos 

personales que se vinculan con la probabilidad de alcanzar el éxito en un trabajo. 

Es importante que estas aptitudes estén alineadas con los objetivos y valores de la 

organización. Flores (2017), la atención se centró en examinar en qué medida los 

empleados cumplían los requisitos de su puesto de trabajo y sus rasgos 

individuales. El estudio realizado por Flores (2017) encontró una fuerte correlación 

de Rho Sperman=0,74,4, que fue estadísticamente significativa (p<0,001). 
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VI. CONCLUSIONES

A partir de los resultados de este estudio, que consistió en recabar información 

sobre los perfiles de puesto y su impacto en el desempeño de los trabajadores del 

Hospital III Emergencia Grau de Lima, se han extraído las siguientes conclusiones: 

1. Según la hipótesis general, se descubrió una correlación significativa (R de

Persona = 0,978, Sig. (Bilateral) = 0,000) entre los perfiles profesionales y el 

rendimiento. Del análisis estadístico se deduce que existe una correlación 

moderada entre las variables principales. Existe la creencia de que, si se potencia 

la utilización de la experiencia arraigada en los perfiles profesionales, será factible 

alcanzar resultados encomiables. Los resultados de la investigación indican que la 

hipótesis nula fue refutada mientras que la hipótesis alternativa fue apoyada, 

confirmando una correlación entre los perfiles profesionales y el rendimiento. Dado 

que el valor obtenido es inferior a 0,05. 

2. La primera hipótesis específica relativa a los perfiles profesionales, se descubrió

que existe una conexión moderada entre el uso de los conocimientos y el 

rendimiento. El coeficiente de correlación obtenido a partir del estadístico R de 

Pearson es de 0,625, lo que resulta estadísticamente significativo con un valor p de 

0,00. Puede deducirse que la aplicación de los conocimientos conduce al logro de 

un buen rendimiento. Los resultados de la investigación sugieren que la hipótesis 

nula fue refutada a favor de la hipótesis alternativa. Esto valida la presencia de una 

conexión entre los factores de formación profesional y eficacia. Dado que el valor 

obtenido es inferior a 0,05, es crucial que la organización introduzca iniciativas de 

formación dirigidas a mejorar el rendimiento de los empleados. 

3. La hipótesis específica tres se centra en cómo influye el nivel de estudios en el

desempeño de funciones profesionales. El análisis muestra una correlación 

moderada (PR=0,679, Sig. (Bilateral)=0,000) mediante el estadístico r de Pearson. 

Parece existir una conexión moderada entre las funciones profesionales y el 

rendimiento en el servicio de urgencias del Hospital III. Los resultados del estudio 

sugieren una fuerte correlación entre la aplicación de los conocimientos y el 

rendimiento, ya que se rechaza la hipótesis nula y se apoya la hipótesis alternativa. 

Dado que el valor obtenido es inferior a 0,05. 
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4. En relación con la tercera hipótesis específica la conexión entre los perfiles de

los puestos y su dimensión de competencia con el rendimiento, los datos del 

estadístico R de Pearson indican una correlación moderada (PR=0,527, Sig. 

(Bilateral)=0,00). Esto indica la aceptación de la hipótesis alternativa y el rechazo 

de la hipótesis nula. Dado que el valor obtenido es inferior a 0,05. 

5. En cuanto a la cuarta hipótesis específica, relativa a los perfiles profesionales, la

formación y el rendimiento, las pruebas estadísticas R de Pearson revelan una 

correlación moderada (PR=0,688, Sig. (Bilateral)=0,00). Esto muestra que la 

hipótesis alternativa se ve favorecida y que la hipótesis nula no es válida. Esto se 

menciona porque el valor obtenido es inferior a 0,05. 

6. Sobre la base de la quinta hipótesis específica relativa a los perfiles profesionales

y el rendimiento, las pruebas estadísticas R de Pearson revelan una correlación 

moderada (PR=0688, Sig. (Bilateral)=0,00). Las pruebas sugieren que la hipótesis 

alternativa se ve favorecida frente a la hipótesis nula. Dado que el valor obtenido 

es inferior a 0,05. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que el Hospital III de Emergencias Grau implementar y elaborar

herramientas de gestión de recursos humanos, para el desarrollo de los

objetivos y metas de producción planteadas anualmente en un periodo de seis

meses, para obtener un sistema de salud fortalecido, integrado y eficiente que

admita ofrecer dichas atenciones de forma rentable a los asegurados con

eficacia y calidad, así mismo con un personal altamente capacitado y motivado.

2. Conforme a la investigación la primera dimensión aplicación de conocimientos

adquiridos y su relación con la variable DL, el cual obtuvo una correlación

positiva moderada, eso quiere decir que es directamente proporcional, ya que,

a mayor utilización del conocimiento adquirido en otras empresas, garantiza

mejor DL, por ellos se recomienda desarrollar de capacitación para el personal,

con la finalidad de contar con colaboradores capacitados y motivados.

3. De acuerdo el resultado del estudio de la investigación, la dimensión nivel

educativo y la variable DL, el cual obtuvo una correlación positiva moderada, en

otras palabras, que a mayor nivel de educación y capacitación que obtenga el

colaborador, mejor será el de DL por ello se recomienda contratar a futuros

trabajadores con un alto nivel de educación.

4. Del análisis de la dimensión destreza y su impacto con el manejo de desempeño

se desprende una correlación positiva moderada. Por lo tanto, es aconsejable

que los empleados posean una amplia gama de competencias que les permitan

utilizar plenamente sus capacidades y cualidades, lo que en última instancia

redundará en beneficio de la organización.

5. Según las investigaciones sobre la dimensión de formación y su relación con el

manejo de desempeño, existe una relación positiva significativa. Por lo tanto, es

aconsejable fomentar el desarrollo de las competencias personales y

profesionales de los individuos, alineando sus actitudes con los objetivos de la

organización.

6. Según un estudio sobre la dimensión cumplimiento de las características del

colaborador y su impacto en la gestión del desempeño, se encontró una

correlación positiva significativa. Se sugiere que los empleados dispongan de

un programa de formación para garantizar que puedan desempeñar

eficazmente las tareas que se les asignen.
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ANEXO 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala De Medición 

Perfil de 

puesto 

Ibáñez (2011) describió que 

el perfil de puesto,  

A su vez llamado también 

perfil ocupacional del puesto 

que se encuentra vacante, 

son todas las funciones que 

se realizara en el puesto 

determinado, delimitando sus 

alcances y especificando la 

responsabilidad deseada de 

la persona que tiene cubrir el 

puesto dentro de la 

organización (p.16). 

De acuerdo a la variable perfil 

de puesto estos serán 

evaluados por sus 

dimensiones: Aplicación de los 

conocimientos, Nivel Educativo, 

Destreza, Formación y 

Cumplimiento de las 

características del colaborador 

donde se tomará a los 15 

indicadores para avalorar el 

cuestionario. 

Aplicación de los 

conocimientos 

adquiridos 

Cocimiento  1-4

Ordinal 

El instrumento este 

compuesto por 30 

preguntas de opción 

múltiple 

Nunca= 1 

Casi nunca= 2 

A veces= 3 

Casi siempre =4 

Siempre= 5 

Experiencia requerida  5-6

Categoría Personal 7

Nivel educativo 

Grado de Instrucción 
8-10

Nivel de Desempeño 11-12

Conocimiento intelectual 
13-14

Destreza Habilidad del trabajador  15 

Destreza del trabajador  16 

Formación 

Nivel de enseñanza profesional 17-19

Desempeño profesional  20-22

Funciones del trabajador  23-24

Cumplimiento de las 

características del 

colaborador

Características requeridas  
25-26

Cualidades del trabajador  
27-28

Autenticidad 29 

Adaptación al Cambio 
29-30



Variable Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala De Medición 

Desempeño 

Laboral 

Robbins & Judge 

(2011) afirmaron 

que: El desempeño 

es la calificación de 

los resultados de un 

empleado por su 

rendimiento pasado 

o presente de sus

funciones, donde los 

trabajadores deben 

ser capacitados y 

motivados para 

cumplir objetivos 

personales y 

profesionales, al 

participar de manera 

relevante en la 

organización. p.112) 

La variable 

desempeño laboral 

esto serán 

evaluados por sus 

dimensiones: 

Productividad, 

cumplimiento de 

tarea y Civismo, 

donde se tomaran a 

los 16 indicadores,  

para valorar  

Productividad 

Sanciones  1-3 

Ordinal 

El instrumento está compuesto

por 30 preguntas de opción 

múltiple 

Nunca= 1 

Casi nunca= 2 

A veces= 3 

Casi siempre =4 

Siempre= 5 

Recompensas 4-6 

Resultados  7-9 

Recursos 10-12 

Cumplimiento 

de tarea 

Eficacia laboral  13-15 

Eficiencia Laboral 16-17 

Metas 18-19 

Compromiso  20-21 

Innovación Laboral 22 

Solución de 

Problemas 
23 

Producción  24 

Civismo 

Relación 

Interpersonal 
25 

Empatía 26 

Puntualidad 27 

Colaboración 
28-29 

30 
 Identificación de la 

 Empresa  



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Perfil de Puesto 

N° ÍTEMS ESCALA 

1 2 3 4 5 

1 

¿Cree usted que las funciones del 

puesto le permiten aplicar   los 
conocimientos que ha adquirido 

durante su aprendizaje? 

2 
¿Desarrolla usted su trabajo según 
los requisitos establecidos en el 

puesto de trabajo? 

3 
¿Se establece la experiencia que 

tiene que debe de tener el 
colaborador en el perfil de puesto? 

4 

¿Cree usted que debe aplicar las 

experiencias adquiridas por 
formación en el desarrollo de sus 

actividades en el puesto que 

desempeña? 

5 

¿Cree usted que el perfil del puesto 

establece una categoría profesional 

para que el postulante pueda 

cumplir la función de forma 

adecuada? 

6 
Considera usted que la categoría 

profesional es primordial para 

desempeñarse de forma adecuada 

7 
El nivel de instrucción es un 

requisito importante para que un 

trabajador pueda obtener el puesto 

8 
Usted cree que la habilidad del 

trabajador es esencial para el buen 

desempeño de sus funciones 

9 

Considera usted que los estudios de 

especialización, los cuales son 

esenciales en el puesto que de 

desempeña  

10 
Es importante nivel educativo, el 

cual se relaciona con el nivel de 

desempeño en el puesto laboral   

11 

Cree usted que los conocimientos  

intelectuales es un elemento a 

tomarse en cuenta de acuerdo al 

cargo que desempeñan los 
trabajadores   

12 

Considera que, dentro del perfil de 

puesto, el conocimiento intelectual 
es un requisito para que un 

trabajador pueda desempeñar de 

forma adecuada su labor 

13 

Se describe en el perfil de puesto 
las habilidades que debe tener el 

trabajador para que desempeñarse 

en el puesto 

14 

Cree usted que el desarrollo de las 

habilidades del trabajador se 

relaciona con su desempeño  

15 

Se establece las destrezas que debe 

contemplar el personal para 

desempeñarse de forma adecuada  



16 
Considera usted que se el nivel de 

la destreza se relaciona con el nivel 

de desempeño de los trabajadores   

17 

Usted cree que el nivel de 

enseñanza profesional es un 

aspecto fundamental en la 
evaluación del perfil de puesto 

18 

Dentro del perfil de puesto el nivel 

de enseñanza profesional es 

esencial para el colaborador 
cumpla con un desempeño 

adecuado 

19 

Debe de estar establecido el 
desempeño profesional como 

requisito al momento de ejercer un 

cargo 

20 

Usted cree que la formación 

profesional es esencial para el 

alcanzar un adecuado nivel de 

desempeño laboral 

21 

Usted considera que debe de estar 

establecido la función que va a 

cumplir cada trabajador en el perfil 

de puesto 

22 
Las funciones de cada puesto deben 

de establecer el nivel de desempeño 

de acorde los puestos laborales  

23 

Usted cree que dentro del perfil de 

puesto existan características que el 

empleado debe cumplir para ocupar 

el puesto laboral 

24 

Cree usted que las características  

requeridas en el perfil de puesto son 

fundamental para cumplir de forma 
adecuada con el desempeño  

25 
Se establecen las cualidades que de 

obtener cada empleado para cubrir 

determinado puesto 

26 

Considera usted que dentro del 

perfil de puesto la cualidad del 

trabajador es fundamental para un 
desempeño adecuado  

27 
Cree usted que la autenticidad es 

importante en el perfil de puesto  

28 
Cree usted que la autenticidad se 

relaciona con el desempeño  

29 
¿Cree usted que el aspecto de la 
adaptación al cambio es 

fundamental en el perfil de puesto? 

30 

¿En la adaptación al cambio es 
esencial para que el colaborador 

pueda tener un nivel de desempeño 

adecuado? 



Desempeño Laboral 

N° ÍTEMS ESCALA 

1 2 3 4 5 

1 
¿Usted ha escuchado hablar dentro 

de su trabajo sobre las sanciones  

laborales? 

2 
¿Cree usted que se debería 

sancionar a un trabajador por una 

falta grave? 

3 
¿Usted cree que la selección de 

personal debe de ser acorde al 

perfil de puesto? 

4 
¿Cree usted que la especialización 

de acuerdo a su profesión es 

esencial para el perfil de puesto? 

5 

¿Se establece la experiencia que 

tiene que cumplir el colaborador 

en el perfil de puesto? 

6 

¿Cree usted que pueda aplicar las 

experiencias adquiridas por 

formación en el puesto que 

desempeñe? 

7 

¿Cree usted que el perfil del puesto 

establece una categoría 

profesional para que el trabajador 

ejercer la función? 

8 

¿El nivel educativo es un requisito 

fundamental para que un 

postulante pueda obtener el 
puesto? 

9 
¿Usted cree que la habilidad del 

trabajador es esencial para el buen 

desempeño de su funciones? 

10 

¿Usted considera que es 

importante cursar estudios de 

especialidad para mejorar el 
puesto que desempeña? 

11 
¿Es importante el nivel de 

enseñanza profesional para 
adquirir el cargo laboral? 

12 

¿Considera usted que llevando 

estudios de especialización en el 

puesto que se desempeña 
actualmente es esencial? 

13 
¿Cree usted que los conocimientos  

intelectuales son esencial para que 
sea ascendido de cargo? 

14 

¿Considera que, dentro del perfil 

de puesto, el conocimiento 
intelectual es un requisito para que 

un trabajador pueda desempeñar 

mejor su labor? 

15 

¿Se determina en el perfil de 
puesto las habilidades que debe 

obtener el trabajador para que sea 

contratado? 



16 
¿Cree usted que debería buscar 

todas las herramientas necesarias  

en la empresa? 

17 
¿Cree usted que los trabajadores  

dan solución a los problemas que 

se presente en la empresa? 

18 
¿Usted cree que el jefe debería dar 

la solución a los problemas que se 

presenten en la empresa? 

19 
¿Cree usted que la producción de 

la empresa es importante para el 

trabajador? 

20 
¿Usted cree que la buena 

producción de un trabajador es 

muy importante para la empresa? 

21 

¿Cree Ud. que tener relaciones  

interpersonales en la empresa le 

vendría trabajar bien? 

22 

¿La empresa debería tener una 

relación interpersonal con el 

trabajador? 

23 

¿Cree usted que el estar de buen 

ánimo en la empresa le ayudará en 

todo? 

24 
 ¿Debería usted tener una buena 
empatía con todo el personal? 

25 

¿Usted  considera que los 

trabajadores deberían ser 
puntuales en sus centros de 

laboral? 

26 
¿Cree usted que la puntualidad 

dice mucho sobre un trabajador? 

27 
¿Usted considera que ser 

colaboradores con todos tendría un 

buen clima laboral? 

28 
¿Cree usted que al  ser servicial te 

favorece mucho como trabajador? 

29 
¿Cree usted que deberíamos estar 

muy identificados con la empresa? 

30 
¿Usted cree que su trabajo está 

identificado con su labor? 



 ANEXO 3 Fichas de validación del instrumento para recolección de datos. 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

 





 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

ANEXO 4 Resultados del análisis de consistencia  

  Validez basada en el contenido a través del V de Aiken de la 

variable Perfiles de Puesto. 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

VAR00001 84,16 62,056 ,348 ,803 

VAR00002 83,94 63,731 ,189 ,810 

VAR00003 83,90 61,643 ,407 ,800 

VAR00004 83,82 64,804 ,150 ,810 

VAR00005 83,88 63,904 ,167 ,811 

VAR00006 84,04 61,590 ,408 ,800 

VAR00007 83,94 65,486 ,080 ,813 

VAR00008 83,86 61,837 ,452 ,799 

VAR00009 83,90 61,235 ,424 ,800 

VAR00010 83,86 64,490 ,196 ,808 

VAR00011 83,76 60,676 ,478 ,797 

VAR00012 83,84 64,137 ,224 ,808 

VAR00013 83,70 63,439 ,241 ,807 

VAR00014 83,86 64,735 ,158 ,810 

VAR00015 83,82 60,844 ,434 ,799 

VAR00016 83,96 64,774 ,135 ,811 

VAR00017 83,76 62,676 ,352 ,803 

VAR00018 83,94 62,384 ,299 ,805 

VAR00019 83,86 62,082 ,363 ,802 

VAR00020 83,86 62,572 ,355 ,803 

VAR00021 83,76 63,778 ,260 ,806 

VAR00022 84,00 62,531 ,394 ,802 

VAR00023 83,78 62,624 ,346 ,803 

VAR00024 83,88 61,210 ,455 ,799 

VAR00025 83,84 62,056 ,393 ,801 

VAR00026 83,82 61,334 ,474 ,798 

VAR00027 84,04 61,794 ,458 ,799 

VAR00028 84,02 62,591 ,381 ,802 

VAR00029 83,96 62,570 ,321 ,804 

VAR00030 83,86 63,837 ,195 ,809 



Validez basada en el contenido a través del V de Aiken de la variable Desempeño 

Laboral  

 Estadísticas de total de elemento 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

VAR00037 84,42 66,493 ,415 ,810 

VAR00038 84,22 69,277 ,187 ,820 

VAR00039 84,20 66,694 ,436 ,810 

VAR00040 84,12 70,679 ,115 ,821 

VAR00041 84,18 68,804 ,211 ,819 

VAR00042 84,40 67,265 ,340 ,813 

VAR00043 84,14 67,470 ,324 ,814 

VAR00044 84,18 66,477 ,487 ,808 

VAR00045 84,14 66,368 ,429 ,810 

VAR00046 84,18 69,783 ,196 ,818 

VAR00047 84,04 66,121 ,479 ,808 

VAR00048 84,12 69,985 ,195 ,818 

VAR00049 84,00 68,694 ,258 ,816 

VAR00050 84,16 70,382 ,144 ,820 

VAR00051 84,16 66,056 ,447 ,809 

VAR00052 84,24 69,860 ,165 ,820 

VAR00053 84,04 67,958 ,355 ,813 

VAR00054 84,24 67,615 ,313 ,814 

VAR00055 84,16 67,811 ,334 ,814 

VAR00056 84,18 68,191 ,311 ,814 

VAR00057 84,04 68,774 ,317 ,814 

VAR00058 84,28 67,675 ,429 ,811 

VAR00059 84,08 68,238 ,328 ,814 

VAR00060 84,08 67,463 ,362 ,812 

VAR00061 84,12 66,802 ,440 ,810 

VAR00062 84,12 66,393 ,503 ,808 

VAR00063 84,34 66,637 ,511 ,808 

VAR00064 84,32 67,691 ,412 ,811 

VAR00065 84,26 68,482 ,279 ,816 

VAR00066 84,16 69,892 ,148 ,821 



ANEXO 5 Detalle de Confiabilidad de Instrumento 

  Alpha de Cronbach para la Variable Perfiles de Puesto 

Alpha de Cronbach para la Variable Desempeño Laboral 

ANEXO 6   Matriz de evidencia para discusión interna 

Autor Hipótesis Resultados 

Hipótesis general 

Existe relación entre perfiles de puesto con el 

desempeño de los trabajadores del Hospital III 

Emergencias Grau, La Victoria. 

Correlación bilateral=0.978, 

Sig. (Bilateral)= 0.000;  

(p ≤0.05) 

Hipótesis especifica 1 

Existe relación entre desempeño y la aplicación de 

los conocimientos de los trabajadores del Hospital 

III Emergencias Grau, La Victoria. 

Correlación bilateral=0.625, 

Sig. (Bilateral)= 0.000;  

(p ≤0.05) 

Hipótesis especifica 2 

Existe relación entre el desempeño y nivel de 

educación de los trabajadores del Hospital III 

Emergencias Grau, La Victoria 

Correlación bilateral=0.679, Sig. 

(Bilateral)= 0.000;  

(p ≤0.05)) 

Hipótesis especifica 3 

Existe relación entre el desempeño y la destreza de 

los trabajadores del Hospital III Emergencias Grau, 

La Victoria 

Correlación bilateral=0.527, Sig. 

(Bilateral)= 0.000;  

(p ≤0.05) 

Hipótesis especifica 4 

Existe relación entre el desempeño y la formación 
de los trabajadores del Hospital III Emergencias 
Grau, La Victoria 

Correlación de Rho=0,688 

Sig. (Bilateral)= 0.000;  

(p ≤0.05) 

Hipótesis especifica 5 

Existe relación entre el desempeño y el 
cumplimiento de las características del colaborador 
de los trabajadores del Hospital III Emergencias 

Grau, La Victoria. 

Correlación de Rho=0,688 

Sig. (Bilateral)= 0.000;  

(p ≤0.05) 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,809 30 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,819 30 



ANEXO 7 Matriz de evidencia para discusión externa 

Autor Hipótesis Resultados 

Torres y Zegarra(2016) 

El clima organizacional no se 

relaciona directa y 

significativamente con el 

desempeño laboral en las 

Instituciones Educativas 

Bolivarianas de la Ciudad de 

Puno 2014. 

Correlación 

bilateral=0.828,  

Sig. (Bilateral)= 0.000;  

(p ≤0.05) 

Blas (2017) 

Existe relación entre los perfiles 

de puestos y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la 

Dirección de Salud V de Lima 

Metropolitana, 2017. 

Correlación 

bilateral=0.874,  

Sig. (Bilateral)= 0.000;  

(p ≤0.05) 

García (2017) 

Existe relación entre el 

cumplimiento de los perfiles de 

puestos con el desempeño 

laboral de los trabajadores 

asistenciales del centro médico 

universitario de la Universidad 

Nacional de San Martín, - 2016. 

Correlación 

bilateral=0.290, Sig. 

(Bilateral)= 0.036;  

(p ≤0.05)) 

Flores (2011) 

El cumplimiento del perfiles de 
puestos se relaciona 
significativamente con 
la compensación remunerativa 
en los trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de Lamas, periodo 

2018. 

Correlación 

bilateral=0.703, Sig. 

(Bilateral)= 0.001;  

(p ≤0.05) 

Litano (2018) El perfil de puesto se relaciona 
con el cumplimiento de las metas 
laborales de la empresa 
constructora ATC EIRL, 2018 
Lurín Lima. 

Correlación de 

Rho=0,95 

Sig. (Bilateral)= 0.000;  

(p ≤0.05) 



 ANEXO 8 Tabla de especificaciones del instrumento 

VARIABLES DIMENSIONES PESO INDICADORES ÍTEMS ESCALA 

P
e

rf
il
e

s
 d

e
 P

u
e

s
to

 

Aplicación  de los 
conocimientos 

20% 

Cocimiento  1-4

Ordinal 
(Escala de 

Likert) 

Experiencia requerida  
5-6

Categoría Personal 
7 

Nivel educativo 
20% 

Grado de Instrucción 
8-10

Nivel de Desempeño 11-12

Conocimiento intelectual 13-14

Destreza 10% 
Habilidad del trabajador 15 

Destreza del trabajador  16 

Formación 
30% 

Nivel de enseñanza 
profesional  

17 -19 

Desempeño profesional  20-22

Funciones del trabajador  23-24

Cumplimiento de las 
características del 

colaborador  
20% 

Características requeridas  25-26

Cualidades del trabajador  27-28
Autenticidad 29 

Adaptación al cambio  29-30

TOTAL 100%2 

D
e

s
e

m
p

e
ñ

o
  

Productividad 27% 

Sanciones  1-3

Recompensas 4-6

Resultados  7-9

Recursos 10-12

Cumplimiento de tarea 
42%  

Eficacia laboral  13-15

Eficiencia Laboral  16-17

Metas 18-19

Compromiso  20-21

Innovación Laboral  22 

Solución de Problemas 23 

Producción  24 

Civismo 31% 

Relación Interpersonal 25 

Empatía 26 

Puntualidad 27-28

Colaboración  29 

Identificación de la Empresa 30 

Fuente: Elaboración propia 



ANEXO 10 Realidad Problemática Perfiles de Puesto 

Fuente de base de datos del recurso humano del Hospital III Emergencias Grau en 

la cual figura apellidos y nombre, código de planilla, régimen laboral, cargo 

funcional, cargo CAP y etcétera. 

Tabla dinámica de la base de datos el cual de extra la información para la realidad 
problemática del Hospital III Emergencias Grau del área administrativa de admisión 

referencias y contrarefencia. 



 
 

 

En el anexo 9, se observa que en el Hospital III Emergencias Grau no se viene 

cumpliendo con los perfiles de puesto; ya que el 70 % de los colaboradores son 

digitadores asistenciales el tienen perfiles de puesto diferente que debe cumplir el 

empleado para ejercer un puesto, e incluyendo el nivel académico. Por otro lado, 

mientras que el 10% si cumple con los perfiles. 

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 11 Realidad Problemática Desempeño Laboral  

 

Informes del libro de reclamaciones presentados por la oficina de atención al 

asegurado del Hospital III Emergencias Grau  

  

 

En el anexo 11 se puede observar un cuatro estadístico trimestre de la oficina de 

atención del     asegurado del Hospital III emergencias Grau  

 



En el anexo 11, se observa que en el Hospital III Emergencias Grau tiene un alto 

porcentaje reclamos atendidos y no atendidos, por lo tanto, podemos decir que hay 

bajo desempeño laboral; ya que en la plataforma de atenciones al asegurado en lo 

trimestral tenemos un 197 en trámites y en el libro de reclamaciones en lo trimestral 

tenemos 118 trámites pendientes de respuesta. 
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