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Resumen

La investigacion tuvo como finalidad describir en qué medida los perfiles de puesto
se relaciona con el desempefio de los trabajadores del Hospital Il Emergencias
Grau, La Victoria 2019. La metodologia usada fue de tipo aplicada, con un disefio
no experimental y transversal con un enfoque cuantitativo de tipo correlacional. La
poblacién estuvo constituida por 60 trabajadores del area administrativa, de las
cuales, mediante la muestra probabilistica se establecio que fueron 52. Se
disefiaron 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 desempefio laboral. Los resultados
obtenidos del analisis por intermedio del estadigrafo R de Pearson fue para la
hipétesis general de 0,978 para el coeficiente de correlacion y el valor p=0,000;
rechazado la hipotesis nulay aceptando que existe relacion positiva media entre
las variables de estudio. Por lo tanto, se concluye, que existe relacion media entre
las variables perfiles de puestoy su relacion con el desempefio laboral.

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

colaborador.



Abstract

The purpose of the research was to describe to what extentthe job profilesis related
to the performance of the workers of the Hospital Il 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 hypothesisof 0.978 for the correlation coefficientandthe 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 thatthere is an
average relationship between the variables job profiles and their relationship with
job performance.

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



. INTRODUCCION

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 tedrica, se discute el capital humano, el cual
permite estimar el valor considerado por algunas teorias de gestién, por lo que la
administracion publica o los servicios que prestan estos individuos son importantes
para que las actividades productivas de la organizacion crezcan. Dado que los
empleados son el componente mas crucial de una organizacion y son los que
permiten llevar a cabo las operaciones, tanto las empresas publicas como las
privadas deben disponer de los recursos necesarios para garantizar prestaciones y
ofrecer servicios que fomenten la satisfaccién del personal. Los empresarios deben
buscar candidatos que se ajusten a los requisitos laborales de cada puesto
(Fernandez y Almeida, 2011).

Es crucial crear perfiles de puesto acordes con los avances tecnoldgicos
de la organizacion 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 gestion de
recursos humanos.

Hoy en dia, 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 aplicacién de esta herramienta de apoyo, las empresas
pueden establecer el perfil adecuado de las personas que desempenaran una
funcién especifica: trabajadores altamente calificados que estan preparados para
cumplir las normas de rendimiento en curso.

Asimismo, Korunka et al. (2019), mencionan que los cambios repentinos de
los mercados estan haciendo que el mundo sea mas competitivo y global. Como
consecuencia, las organizaciones deben reunir los requisitos y calificaciones para
las nuevas tecnologias de forma mas rapida y asequible. Lo mas importante es
gestionar bien los perfiles profesionales, teniendo en cuenta el rendimiento laboral.

Por otra parte, Catanzariti (2011), afirman que el rapido avance de la
tecnologia ha tenido un gran impacto en diversos campos, incluidoel de los RRHH.

En este panorama de contratacion tan competitivo, es crucial que las empresas



aprovechen las ventajas y beneficios que ofrece el progreso tecnologico. Ademas,
Guerrero et al. (2013), manifestaron que, 129 organizaciones del sector textil, solo
el 12% aplicabanla gestidén por competencias. En comparacion, el sector financiero
contaba con una media del 43% de empresas que adoptaban este enfoque, con un
total de 30 empresas que lo hacian. Segun los resultados de la encuesta, se ha
observado que la adopcion de la gestidn 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 publica o privada.

Grimaldi et al. (2018), manifestaron que el papel de los empleados y su
nivel de motivacién en diversas instituciones de todo el mundo es crucial para el
funcionamiento eficaz de la organizacién.

Asimismo, Haoping (2009), afirma que estos nuevos perfiles se han creado
para servir de herramienta crucial en la gestion 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), precis6 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
participacidon dentro de la organizacién. Ademas, cabe destacar que tres de cada
cinco trabajadores son incapaces de aplicar las politicas propuestas por la
organizacion.

A nivel Nacional, Birmbaum y Somers (1986), mencionan que tanto las
organizaciones publicas como las privadas utilizan diversos métodos vy
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
conexion 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 alineacién de las necesidades y el



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 formacion que
abarcan una ampliagama de temas, tanto generales como especificos. El objetivo
es ayudar a los empleados a mejorar sus conocimientos y habilidades,
transformandolos en ultima instancia en activos valiosos para la organizacion. Esto
se considera una inversion rentable para la empresa. Al centrarse en mejorar las
competencias y habilidades de su personal. La utilizacion extensiva de un sistema
de gestion del conocimiento tiene un impacto beneficioso en la productividad
laboral, y los cuatro factores situacionales moderan esta conexion en relacién con
la adopcidén de una combinacion de métodos cuantitativos de investigacion 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 areas de
mejora y a desarrollar programas de formacion para perfeccionar sus competencias
generales y habilidades especificas. En un estudio que se realiz6 en la Direccién
General de Transporte y Comunicaciones en el departamento de San Martin, Peru,
mostraron que el Desempefio Laboral (DL) de los empleados estaba por debajo de
lo esperado en relacién con las tareas y responsabilidades asignadas. Las
estadisticas revelaron que el Plan de Gestion Institucional fue seguido con éxito,
con el 71% de las metas alcanzadas satisfactoriamente. Sin embargo, se observé
que el desempeio de los colaboradores no estuvo a la altura de afos anteriores
(Castro y Chavez 2017).

A nivel local en el Hospital Il Emergencias Grau, se observo la
problematica con respecto a la prestacidon de los servicios. Recurrentemente se
presentan distintos problemas en relacion al cumplimiento y funciones asignadas,
las cuales estan asociadas a la falta de conocimiento, nivel educativo, destrezas y
formacion del personal, sin dejar de mencionar que la asignacién de puestos, estan
dadas a personas que no cumplen con las caracteristicas que deberia presentar el
colaborador en dicha area de trabajo. Las plazas de trabajo son ocupadas por los
funcionarios que carecen del conocimiento y la experiencia necesaria para
desempefiar este cargo. Los resultados muestran que frecuentemente no se logra

cumplir con los objetivos de las distintas areas, las cuales, inciden en la gestioén de



las mismas, también se corrobora que el DL es deficiente, un ejemplo de ello, se
puede observar en el tramite documentario, se retrasa mucho el proceso de
atencién hacia los pacientes. Por consiguiente, se pudo conocer que en muchas
areas no cumplen con los perfiles de puesto requeridos, lo cual genera que no se

desarrolle con éxito la prestacion de servicios planteadas por la institucién.

Il. MARCO TEORICO

Dentro del ambito internacional, Henriquez y Soto (2016) sobre roles
laborales en Agunsa, Chile. Implementacién de un modelo de gestién basado en
competencias. El estudio utilizé6 un enfoque practico, un disefio de investigacion
descriptivo y un disefio no experimental. Como responsable de marketing, es
importante contar con un proceso formal de reclutamiento y seleccion para evaluar
las competencias y cualificaciones necesarias de los candidatos potenciales para
el puesto. Llegd a la conclusion de que existe un ciclo continuo, en el que todo
cambia continuamente. Es crucial evaluar y ajustar constantemente la organizacion
a los distintos cambios que se producen en el entorno.

Torres y Zegarra (2014) buscaron determinar la correlacion entre la gestion
del talento humano y el DL de los trabajadores en Puno. La investigacion realizada
fue de caracter basico, utilizando un disefio correlacional general no experimental.
Se empled un enfoque cuantitativo, utilizando un muestreo probabilistico y
estratificado. El estudio incluyé un total de 133 profesores bolivarianos, que
representaban la muestra y la poblacién. Se realizé un analisis utilizando el
estadistico de Pearsony la "t" de Student para determinar la correlacion entre las
variables. Este analisis también proporciond informacién sobre el instrumento y el
cuestionario utilizados. Los resultados del estudio indican una fuerte correlacion (r
= 0,828) y un alto nivel de significacion estadistica (t = 16,90) entre las variables.

En su investigacion, Ona (2013) busco crear perfiles de responsabilidades
basados en competencias para la empresa Humana S.A. La metodologia de
investigacién empleada en este estudio se categoriza como descriptiva. Se utilizé
la técnica de cuestionario con un tamafio de muestra de 50 individuos,
representando una poblacion de 200 empleados de Humana S.A. El enfoque de
esta investigacién es dar cuenta detallada de las competencias dentro de la

empresa. De este modo, podremos adaptarnos mejor al panorama siempre



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 seguira controlando los progresos y
previendo resultados positivos.

Asimismo, Ayala et al. (2011) llevaron a cabo un estudio de investigacion
con el objetivo de crear perfiles laborales dentro del ambito de los recursos
humanos que permitiera implementar medidas significativas para potenciar el
desarrollo profesional de los individuos en su formacion. Los datos fueron recogidos
de un grupo de cincuenta y cuatro individuos, formado por profesores, profesionales
y quince organizaciones. El estudio siguié un disefio 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 ambito local, Garcia (2017), buscé conocer la correlacion
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 Martin en el afo dos
mil dieciséis. El estudio empled un enfoque practico, especificamente un disefio
transversal no experimental con un nivel de correlacion descriptivo. La poblacion
estuvo conformada por veinticuatro personas y una muestra de veinticuatro
empleados. La encuesta sirvié de herramienta para la recopilacion de datos. Segun
los resultados, se ha observado que la mitad de los empleados s6lo cumplen
parcialmente las cualidades necesarias para el puesto, mientras que la otra mitad
no se ajusta a los criterios del puesto evaluado. La investigacion muestra que la
descripcidn del puesto no tiene un impacto directo en el rendimiento laboral de los
empleados del Centro Médico NSM, segun la mayoria de los trabajadores (79,2%).

Por otro lado, Blas (2017) su objetivo de trabajo fue investigar la relacion
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 disefio de
investigaciéon utilizado fue no experimental, con un enfoque principal en el
establecimiento de correlaciones. Involucrdé a una poblacion de mil ciento diez
personas, con una muestra de cincuenta y seis trabajadores de la organizacion
mencionada. Se empled una encuesta como herramienta de investigacion,
compuesta por veintiocho preguntas presentadas en una escala de Likert. Los

resultados revelaron una correlaciéon notable entre los factores.



Asimismo, Inca (2015) tuvo como fin explorar la relacion entre la gestion
del talento humano y el DL dentro de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.
Para la recoleccion de datos se usé una encuesta que contenia treinta y cinco
preguntas para cada variable. Para la evaluacion del factor GTH se aplicé un
cuestionario de doce preguntas. Estas preguntas fueron disefiadas 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 relacion significativa entre la gestion del talento humano
y el DL en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Oscco (2015) buscod examinar la correlacion entre dos elementos: la GTH
y el desemperio del personal en la Municipalidad Distrital de Pacucha. El disefio del
estudio fue no experimental y se enmarcé en la categoria de "transversal
correlacional." Los hallazgosindican que cuarenta y ocho con seis por ciento de los
trabajadores considera que la municipalidad si realiza planificacién de personal,
mientras que el cuarenta y cinco con siete por ciento de los trabajadores afirma que
los programas de personal sélo se implementan ocasionalmente. Segun las
pruebas de rendimiento, una parte significativa de los trabajadores, concretamente
el 34,3%, demuestra un buen rendimiento de forma sistematica. Se ha determinado
que existe una correlacion entre la gestion del talento humano y el DL.

Por otro lado, Flores (2017) tuvo como objetivo examinar la conexidn entre
el cumplimiento de los requisitos laboralesy la percepcidn de remuneraciones entre
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas durante el afio 2018. La
metodologia de investigacion empled un disefio no experimental con un enfoque
descriptivo correlacional. El estudio incluyd una poblacion de 74 individuos, con un
tamafo de muestra de 62 trabajadores municipales. Se utilizé la encuesta como
instrumento de recoleccion de informacién. El resultado fue que cuanto mas se
cumplian los requisitos del puesto, mayor era el reconocimiento de la
compensacion. Aproximadamente el 45% de las personas no cumplian los criterios
del puesto, ya que no reunian las cualificaciones necesarias para la funcion
especifica. Ademas, alrededor del 52% de los empleados se mostraron
insatisfechos con el paquete retributivo.

Ibafiez (2011) proporciond una descripcidon del perfil del puesto, similar al

perfil ocupacional del puesto vacante. Esta descripcion esboza un procedimiento



para determinar los requisitos y evaluaciones personales necesarios para que el
empleado desempefie 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
politicas de la empresa.

Hoy en dia, el perfil del puesto se ha convertido en una valiosa herramienta
de gestidon de los recursos humanos. Ayuda a recopilar los requisitos personales
necesarios para que los empleados desempefien sus funciones con eficacia dentro
de la empresa. De este modo, podemos establecer una comprension clara de las
expectativas de la organizacidon con respecto a los empleados o personas que
desempefian esta funcién.

Segun Collins (2018), comprender y comunicar el funcionamiento del lugar
de trabajo es crucial para aplicar y difundir las estrategias organizativas. Esta
herramienta proporciona una vision general de sus aplicacionesy beneficios. Para
garantizar un rendimiento laboral excelente, los empleados seran recompensados
con una remuneracion 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 mas que habilidades y competencias. Requiere
brillantez personal, capacidad analitica y una curiosidad natural y aprecio por los
valores (Mafas y Jiménez, 2019).

En cuanto a la primera dimension, utilizacion de los conocimientos
adquiridos, encuentra conexiones con los conocimientos previos obtenidos en
puestos anteriores que ocupd mientras prestaba servicio. Asi pues, es crucial
potenciar las capacidadesy esforzarse por alcanzar el maximo nivel de rendimiento
en su funcion. No obstante, su rendimiento se evalua en base a la duracion de su
experiencia en diversas tareas, que abarca la variedad de trabajos que harealizado
(Ibafiez, 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
practica o de otros campos en los que se tiene un amplio historial laboral. El

conocimiento se encuentra como segundo indicador, desde una perspectiva



administrativa, estos pueden considerarse un conjunto de conceptos abstractos
que se acumulan a través del proceso de prestar atencion y adquirir experiencia. El
tercer indicador, conocido como categoria profesional, se refiere a las aptitudes y
la formacion del trabajador. Se utiliza para clasificar el trabajo especifico que debe
realizarse.

El autor aborda la segunda dimension, que se refiere al nivel educativo y a
las etapas educativas a las que debe ajustarse el colaborador. Cada nivel educativo
requiere la aprobaciéon en distintas etapas de la vida para que los participantes
obtengan el grado correspondiente. Estos grados representan los niveles de
educacion que han alcanzado los individuos, empezando por el nivel basico y
avanzando hacia niveles superiores, en los que los trabajadores adquieren
conocimientos (Ibafiez, 2011).

Como primer indicador, se sugiere considerar la formacién académica, este
aspecto evalua el nivel avanzado de educacion alcanzado por un individuomas alla
de sus estudios académicos. El segundo indicador, describe como se utiliza el nivel
de rendimiento para demostrar el grado de consecucion de los objetivos. Influye en
el comportamiento profesional y en el valor o ventaja del resultado. El tercer
indicador es conocimientos intelectuales, que esta vinculado a la comprension y
entendimiento de diversas materias, ideas, teorias y sus explicaciones e
interpretaciones.

La destreza es la tercera dimension. Hace mencion a la capacidad del
colaborador para ejecutar eficazmente su trabajo, demostrando competencia y
destreza en sus tareas (lbanez, 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 especifica con eficacia y sin
esfuerzo. El tercero, es tener en cuenta es la dedicacion y la participacion activa.
Los empleados deben tener ambicidn, dedicacion y participacion 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.



La cuarta dimensién se trata de la formacion, que es relacionada con el
trabajo y que sirve como representacion visual de las habilidades y conocimientos
necesarios para destacar en la profesion (lbanez, 2011).

Segun Sewilam (2017), para abarcar todas las funciones técnicas
implicadas en la formacién, fue esencial identificar aproximadamente treinta
puestos de trabajo diferentes. A continuacion, se implanté un método de formacién
centrado en las aptitudes y habilidades. Se cre6 un nuevo método de evaluacién
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 formacién de una persona es examinar su historial
académico. Como segundo indicador estd en evaluar el rendimiento laboral del
empleado y su capacidad para actualizary completar las labores establecidas a su
puesto. Asimismo, como tercer indicador, estan las funciones del trabajador, que
engloban las tareas y responsabilidades que el trabajador debe cumplir en el
desempenio de su trabajo.

En cuanto a la quinta dimension, observamos la encarnacion de los
atributos de un miembro del equipo, indica las cualidades Unicas que posee cada
trabajador individual. Estas caracteristicas sirven para establecer su legitimidad y
diferenciarse de otros colaboradores y entidades (Ibafiez, 2011).

En su estudio, Kampkatter et al. (2018) destacan el impacto positivo de la
rotacion laboral en el rendimiento de los empleados. Sugieren que las empresas
deberian priorizar la programacién de rotaciones laborales para garantizar que los
empleados rindan constantemente a un alto nivel. Ademas, 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 desempefar con éxito las tareas asignadas de forma competente,
eficiente y segura, cumpliendo al mismo tiempo las expectativas y requisitos de la
funcion. En otras palabras, la descripcidn 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 iniciativay la educacion

obtenidas durante la formacién profesional.



De esta manera Isaza et al. (2019), Los perfiles de los puestos sirven como
esquema completo de las tareas y responsabilidades que se asignaran al candidato
para que las desempefie con eficacia.

Sin emabrgo, Beard y Williams (2010) indican que el perfil profesional se
refiere a la descripcidn de las funciones actuales dentro del sector empleador, que
desempefan o se espera que desempefien personas de entre 40 y 49 afos de
edad que son parte de los miembros de la ABWA.

Asimismo, en las teorias relacionadas al tema planteamos a Fernandez
(2017), quien explicé 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 funcion concreta dentro de la organizacion.

Desde la perspectiva de Smith (2016), afirma que la descripcién del puesto
describe las cualidades y aptitudes especificas que se exigen a los nuevos
aspirantes a la organizacion, que Linkedln promociona como plataforma para la
creacion de redes profesionales.

Asimismo, SERVIR/GDSRH N° 001-2013- (2013) indicé que el PP es una
herramienta creada para alinearse con los objetivos y la misién de la organizacion
con el fin de desarrollar el manual de PP para la empresa. En esencia, describe las
cualidades y competencias necesarias para que un trabajador desempefie
eficazmente una funcién determinada.

También, Prakash et al. (2016), mencionaron acerca del papel de un
trabajador con discapacidad consiste en recabar la informacion necesaria del
solicitante y su perfil, incluida la naturaleza y el alcance de su discapacidad, para
llevar a cabo eficazmente las tareas requeridas.

El articulo de Novo et al. (2018) examinaron el impacto del género en las
descripciones de los puestos de trabajo de las personas que desempeian
funciones directivas y de alta direccion. El autor presenta un nuevo aspecto
denominado "funcién del puesto" que incluye una serie de tareas destinadas a
cumplir los objetivos de la organizacion, diferenciandolo de otros aspectos. Se

realiza un analisis para determinar las acciones necesarias para cumplir los
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requisitos. Como primer indicador, el autor sugiere el propdsito del rol, que define
esencialmente la razon de ser. Las competencias como una segunda dimension
son las cualidades unicas que los individuos desarrollan a través de la practica
constante. En ultima instancia, como tercer indicador, las competencias se refieren
a la combinacion unica de caracteristicas personales, incluidas las aptitudes y
actitudes, que contribuyen a un rendimiento laboral excepcional dentro de una
empresa.

Segun Diaz (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 mas eficaz en el
desenvolvimientode las funciones dadas. Por lo tanto, el ejerciciode las actividades
ocupacionales esta influenciado por el contexto especifico en el que se practican.

Abundado al respecto, Diéguez et al. (2014), en su articulo 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
formacion 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 areas técnicas relevantes para la
administracion publica. Ademas, destaca la importancia de la competencia
intelectual, que engloba diversas habilidades y destrezas esenciales para llevar a
cabo tareas especificas. Sin embargo, el valor del rendimiento laboral viene
determinado por el grado en que los empleados cumplen sus objetivos, en funcién
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 formacién y la motivacién adecuadas
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para alcanzar sus objetivos personales y profesionales, al tiempo que contribuyen
activamente a la organizacioén. Los autores discuten la importancia del rendimiento
laboral en una organizacién y subrayan la necesidad de un entorno de trabajo
positivo y satisfactorio. Esto es crucial para garantizar que los empleados sean
capaces de desempenar sus funciones con eficacia y eficiencia.

En el estudio de Kahya de 2018, evalué el DL examinando como los
empleados realizaban sus tareas a través de once factores diferentes de evaluacion
del trabajo. Se cred una puntuacion compuesta combinando estos tres
componentes para determinar un nivel salarial. Este sistema se introdujo en una
empresa manufacturera de tamafo medio para abordar cuestiones relacionadas
con la baja productividad y los comportamientos negativos que afectan a la
organizacién. Estos comportamientos incluyen el robo, los dafos a la propiedad de
la empresa, la agresion a los companieros 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 relacion con el tercer indicador, los resultados. Alguien anticipa el
reconocimiento por su duro trabajo y compromiso en relacion con el cuarto
indicador. Se trata de los recursos y servicios prestados por los individuos que
benefician a la sociedad.

Conrespecto a la segunda dimension, realizacion de tareas, es crucial para
cualquier lider o gestor que supervise un equipo reconocer el rendimiento. Esta
evaluacion esta estrechamente vinculada a las deducciones, por lo que es esencial
que los directivos y los empleados evaluen su rendimiento en sus respectivas
areas. Es importante determinar hasta qué punto pueden ejecutar programas de
instruccion que les permitan utilizar sus habilidades y mejorar sus puntos débiles.

En su estudio, Rodriguez y Rebelo (2009) exploraron como las muestras
de trabajo y la experiencia laboral estan conectadas con el rendimiento en la tarea.
Descubrieron que estas medidas, junto con otros aspectos técnicos intrinsecos del
trabajo, estan interrelacionadas. Sin embargo, prevemos que no habra una
correlacion significativa entre el rendimiento contextual y las TMT. Los autores

discuten el avance de sus tareas y evaluan el rendimiento del trabajador en funcién
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de sus actividades consecutivas, asegurandose de que se reconoce su labor
continua.

Segun McGrandle (2019), trata el tema de la satisfaccion laboral en la
funcién publica, argumenta que crear un entorno de trabajo positivo y mejorar la
satisfaccion laboral es una tarea compleja debido a diversos factores. La gestion
eficaz de los RR.HH. es crucial para mejorar la satisfaccion laboral. El responsable
del departamento debe comunicar eficazmente y proporcionar los recursos
necesarios para un rendimiento éptimo 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 ala capacidadde un individuo para llevara cabo eficazmente
sus tareas y lograr los resultados deseados, en relacién con un indicador de
rendimiento especifico. Los objetivos son pasos que hay que dar para completar lo
que se ha iniciado.

Por otro lado, Bohimann (2018), menciona que reconocer la importancia de
cdmo se comportan los empleados y sus valoraciones generales del rendimiento
laboral en relacion con el desempefio de sus tareas condujo a un aumento de las
contribuciones de los empleados al rendimiento laboral general.

En relacion al articulo Jong (2019), analiza cémo influye la formalizacion 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 relacion con el quinto indicador, lainnovacion 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.
Resolucién de problemas: Es lo que hace todo individuo capaz de aportar
soluciones concisas.

En cuanto al séptimo indicador, que es la produccién se utiliza para evaluar
la eficacia del personal, junto con latercera dimensién: El concepto de civismo, que
gira en torno a la interaccion entre varios individuos. Actualmente, cabe destacar
que el empleado demuestra una auténtica excelencia dentro de la empresa. Esta
excelenciase refleja en su compromiso con la defensa de los valores de la empresa
y en su disposicion a aportar comentarios constructivos con la unica intencion de

mejorar el funcionamiento de la empresa y alcanzar los objetivos tanto personales
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como de la organizacién. 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 companeros para fomentar un ambiente de trabajo
positivo. A la luz de esto, recomiendan expresar opiniones genuinas sobre el area
de trabajo en relacién con el primer indicador, interacciones entre individuos;
segundo indicador, empatia, tercer indicador: puntualidad, cuarto indicador, ser
puntual en nuestro lugar de trabajo y alguien que siempre esta 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 evaluacion del rendimiento es un
meétodo 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
evalua su contribucion a los objetivos de la empresa, determinando su continuidad
en el empleo. El autor en cuestion distinguié entre dos dimensiones, que son las
siguientes: Destacar la contribucién y el éxito en la consecucion de los objetivos de
la empresa, concretamente en lo que se refiere al aspecto principal de la creacién
de valor

Segun Bohlandery 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 evaluacion adecuado. Esto implica que los directivos analicen el rendimiento de
los empleados en relacion con sus responsabilidades laborales.

Las evaluaciones son una herramienta valiosa para que las organizaciones
identifiquen areas de mejora, aumenten la productividad y avancen hacia sus
objetivos estratégicos.

Es evidente que la evaluacién del rendimiento desempefia un papel crucial
en la gestion del departamento de recursos humanos. Toda empresa pretende
alcanzar objetivos especificos y globales a través de medidas estratégicas. Un
enfoque eficaz en la gestion de los recursos humanos que fomente un fuerte nivel

de realizacion profesional, permitiendo a los individuos tener autonomia sobre los
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recursos de la organizacidn para una gestion exitosa del trabajo (Lee y hwleehnu
2019).

La segunda dimension fue motivacién y se describe cémo los procesos que
inciden en la fuerza, orientacion y la persistencia del esfuerzo que posee cada
persona para lograr un objetivo.

Campbell y Im (2019), En las organizaciones publicas, existen
motivaciones inherentes vinculadas al servicio publico. Los empleados publicos
estan formados para prestar un servicio, y el esfuerzo laboral de la organizacién se
evalua en funcidn del rendimiento y la satisfaccion de los trabajadores. Ademas, el
entorno laboral y las relaciones que se establecen en él desempenan un papel
crucial.

En lo que respecta a la Formulacion del Problema, se menciona, ¢Qué
relacion existe entre el perfil de puesto y el desempefio de los trabajadores del
Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria 20197 Asi también presenta problemas
especificos ¢Qué relacién existe entre el desempefo y la aplicacion de los
conocimientos de los trabajadores del Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria
20197, ;Qué relacion existe entre el desempeno y el nivel educativo de los
trabajadores del Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria 20197, s Qué relacion
existe entre el desempeno y la destreza de los trabajadores del Hospital il
Emergencias Grau, La Victoria 20197, ; Qué relacion existe entre el desempefio y
la formacion de los trabajadores del Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria
20197, ;Qué relacién existe entre el desempefio y el cumplimiento de las
caracteristicas del colaborador de los trabajadores del Hospital [l Emergencias
Grau, La Victoria 20197

Como justificaciontedrica el presente trabajo es importante porque aporta
informacion valiosa que puede utilizarse para comprender el perfil del puesto y el
rendimiento laboral. Brinda conocimiento de como el personal consigue la eficiencia
en su trabajo y contribuye al desarrollo de un instrumento de medida para futuras
investigaciones. Adicionalmente, como justificacion practica esta investigacion es
significativa ya que proporciona informacion valiosa al Hospital 1l Emergencias
Grau, ayudando a mejorar la problematica del area y lograr mejores resultados.

Esta investigacion pretende proporcionar datos valiosos de las urgencias

del Hospital lll Grau, que puedan utilizarse para tomar decisiones informadas y
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abordar los retos a los que se enfrenta la institucion. Mediante el analisis de la
informacion recopilada, podemos trabajar para resolver las dificultades actuales.
En relacién a la Hipotesis General se menciona, Existe relacion entre el PP con el
desempefio de los trabajadores del Hospital lll Emergencias Grau, La Victoria 2019
y como hipotesis especifica, buscar si existe relacion entre desempeno y la
aplicacion de los conocimientos de los trabajadores del Hospital Il Emergencias
Grau, La Victoria 2019. Existe relacion entre el desemperio y nivel de educacion de
los trabajadores del Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria 2019. Existe
relacion entre el desempefio y la destreza de los trabajadores del Hospital llI
Emergencias Grau, La Victoria 2019. Existe relacion entre el desempefio y la
formacion de los trabajadores del Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria 2019.
Existe relacion entre el desempeino y el cumplimiento de las caracteristicas del
colaborador de los trabajadores del Hospital [ll Emergencias Grau, La Victoria 2019.

En relacién a los objetivos planteados como objetivo general fue determinar
la relacion que existe entre el PP y el desempefio de los trabajadores del Hospital
[l Emergencias Grau, La Victoria 2019. Y como objetivos especificos Identificar la
relacion que existe entre el desempefio y la aplicacion de los conocimientos de los
trabajadores del Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria 2019. Identificar la
relacion que existe entre desempeno y el nivel educativo de los trabajadores del
Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria 2019. Identificar la relacién que existe
entre el desempenfo y la destreza de los trabajadores del Hospital Il Emergencias
Grau, La Victoria 2019. Identificar la relacion que existe entre el desempefio y la
formacion de los trabajadores del Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria 2019.
Identificar la relacion que existe entre el desempefio y el cumplimiento de las
caracteristicas del colaborador de los trabajadores del Hospital [l Emergencias
Grau, La Victoria 2019.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion:

La investigacion se ha caracterizado por ser de naturaleza cuantitativa
aplicada. De acuerdo con Lerma (2016), se seleccion6 una metodologia
cientifica cuantitativa que se alinea con el problema de investigacion, las
hipotesis planteadas y los objetivos establecidos (p. 43). ElI enfoque
cuantitativo fue elegido especificamente debido al estudio del PPy larelacion
con el DL en el Hospital Il Emergencia Grau. El objetivo principal fue

determinar los procesos que lleva a cabo el personal dentro de la institucion.
3.1.2. Diseio de la investigacion

La investigacion adopto un disefio no experimental, enfocandose en la
descripcion de fendmenos sin la manipulacién de variables, con el objetivo de
ofrecer soluciones a problemas practicos. Segun Lerma (2016), las
investigaciones cuantitativas, incluyendo las de tipo experimental y no
experimental, requieren un disefio estructurado de manera rigurosa (p. 70).
En este proyecto, se optd por un disefio no experimental debido a la
observacion pasiva de los eventos sin intervenir ni manipular variables. En
cuanto a la temporalidad, se utilizé un disefo transversal, ya que se llevo a

cabo en un periodo de tiempo limitado, con el fin de describir la relacion entre
el PP y el DL en el Hospital Emergencias Il Grau.

3.2. Variable y operacionalizacion:
Variable: Perfiles de puesto

Definicidn conceptual: El perfil de puesto, segun Ibafiez (2011), se define como el
conjunto de funciones especificas que deben ser realizadas en una posicion
vacante dentro de una organizacion. 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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Definicion operacional: Este perfil de puesto se evalua a través de diversas
dimensiones clave. La primera dimensiéon aborda Ila Aplicacion de los
Conocimientos adquiridos, donde se considera tanto los conocimientos tedricos
como la experiencia practica requerida para el desempeno efectivo del puesto. La
segunda dimension, el Nivel Educativo, evalua el grado de instruccion necesario y
el nivel de desempeno educativo del candidato. Ademas, se consideran las
Destrezas especificas requeridas para el puesto, que abarcan desde habilidades

técnicas hasta habilidades practicas y especificas del trabajo.

La Formaciéon del candidato también es crucial, evaluando el nivel de ensefanza
profesional y la experiencia profesional previa que pueda ser relevante para el
puesto en cuestion. Finalmente, el Cumplimiento de las Caracteristicas del
Colaborador considera las cualidades personales requeridas, como la autenticidad,
la capacidad de adaptacion al cambio y otras caracteristicas especificas que la

organizacién considere esenciales para el éxito en el puesto.

Estas dimensiones se estructuran en un cuestionario de evaluacién compuesto por

15 indicadores, disefiado para evaluar de manera integral y objetiva el ajuste del
candidato al perfil del puesto especifico dentro de la organizacion.

Variable: Desempeno Laboral

Definicidn conceptual: ElI DL, segun Robbins y Judge (2011), se define como la
evaluacion de los resultados de un empleado en funcién 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).

Definicién operacional: EI DL se evalua a través de varias dimensiones clave que
reflejan diferentes aspectos del rendimiento del empleado. La primera dimension,
Productividad, se centra en la capacidad del empleado para alcanzar resultados
medibles, considerando tanto las sanciones como las recompensas asociadas con

su desempefo, ademas de evaluar el uso eficiente de los recursos disponibles.

La segunda dimensién, Cumplimiento de Tarea, evalua 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 innovacién y la

resolucion de problemas, asi como la produccion alcanzada dentro de su rol.

La tercera dimension, Civismo, se enfoca en la conducta y las interacciones
sociales del empleado dentro del entorno laboral. Evalua la calidad de las
relaciones interpersonales, la empatia hacia colegas y clientes, la puntualidad en el
cumplimiento de compromisos y la colaboracidn efectiva en equipos de trabajo.
Ademas, considera el grado de identificacion y compromiso del empleado con los
valores y objetivos de la empresa.

Estos 16 indicadores se utilizan para realizar una evaluacion exhaustiva y objetiva
del DL de los empleados, proporcionando una vision completa de su contribucion
al éxito organizacional y facilitando la realizacion de estrategias de desarrollo y
mejora continua.

3.3.Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1. Poblaciéon: Hernandez (2014) caracteriza la poblacién como el conjunto
completo de casos que satisfacen criterios especificos. En este contexto, la
poblacion se conforma por los 50 colaboradores del area administrativa del
Hospital Il Emergencias Grau.

3.3.2. Muestra: Por otro lado, Malhotra (2008) una muestra se refiere a un
subconjunto de la poblacion que se elige para participar en un estudio
especifico. De acuerdo a ello, para este proyecto de investigacién, hemos
optado por incluir a los 50 trabajadores del area administrativa del hospital

como muestra del estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad
Segun Bernal (2010) y Lépez (2015), la encuesta es una herramienta fundamental
para la recoleccion sistematica de datos, ampliamente utilizada tanto por los
encuestados como por los encuestadores en la evaluacion del bienestar de los
trabajadores y el funcionamiento organizacional,identificando areas de mejora para
beneficio de la institucion.

Segun Hernandez (2014), un cuestionario es una coleccion de preguntas creadas

para evaluar una o varias variables. Para este estudio, se utilizé un cuestionario
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para medirlas opinionesde los participantes y el nivel de consenso sobre diferentes
afirmaciones. Este enfoque facilité la creacion de una recopilacion de preguntas

frecuentes para examinar la correlacion entre la descripcion del puesto y la eficacia
del mismo. Los datos recopilados se analizaron con el programa estadistico SPSS.

La validez de instrumento, segun Hernandez (2014), esta relacionada con la
confianza que podemos tener en la precision de un instrumento de investigacion.
Para validar el cuestionario utilizado en este estudio se realiz6é una prueba de juicio
de expertos. En este proceso participaron profesores especialistas en la materia y
en metodologia 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 estadistico mas adecuado para evaluar la validezde contenido. Este factor
permite cuantificar la validez percibida por los jueces expertos, representando asi una

medida subjetiva de la validez del instrumento.

La ficha técnica del instrumento utilizado, denominado Cuestionario sobre PP y DL,
fue desarrollada por Gémez Calderdn Nilda y Mufioz Caceres Yenny. Disefiado para
ser aplicado de manera grupal, tuvo como objetivo evaluar la relacion entre el perfil de
los puestos y el desempeno de los trabajadores en el Hospital Il Emergencias Grau,
La Victoria-Lima, en el afio 2019. El cuestionario, administrado en formato impreso,
constaba de items basados en una escala Likert y tenia una duracion aproximada de
25 minutos por encuestado. Los colaboradores encuestados debian 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 Hernandez (2014). Este proceso aseguré
que el cuestionario captara datos relevantes de manera efectiva. Ademas, se llevo a
cabo un juicio de expertos para validar la fiabilidad y la confiabilidad del instrumento,
conforme a los estandares propuestos por Hernandez (2010), utilizando métodos
como el estadistico de Alfa de Cronbach para medir la consistencia interna de las

respuestas. Segun Hernandez (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 analisis de los datos recopilados mediante herramientas
estadisticas como SPSS 25, que permitieron obtener resultados precisos y
significativos sobre la relacidon entre las variables estudiadas.

3.5.Procedimiento
Para la elaboracion de este trabajo de investigacion, se identificaron dos variables
fundamentales que reflejan una problematica real observada en el Hospital I
Emergencias Grau: el incumplimiento del PP y el bajo DL entre los colaboradores
de diversas areas, afectando significativamente sus relaciones interpersonales.
Este estudio se baso en la revisidon de trabajos previos y estudios relevantes que
definieran estas variables y contribuyeran al conocimiento del tema investigado.

La fundamentacion tedrica y la busqueda de autores se llevaron a cabo con la
ayuda y orientacion de instructores con conocimientos y experiencia en el campo
de la investigacidon y el area especifica de estudio. Los expertos ofrecieron las
instrucciones esenciales para crear los elementos de la descripcidn del puesto de

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

3.6.Método de analisis de datos
Hemos determinado que el analisis de datos sera fundamental para alcanzar los
objetivos de nuestra investigacion en el Hospital lll Emergencias Grau. De acuerdo
con Hernandez (2014), el analisis de datos comprende un conjunto de operaciones
disefadas para recolectar, reelaborar y comunicar la informacion obtenida (p. 197 -
198). En este estudio, se han elaborado tablas de frecuencia y graficos para
visualizar los datos, se ha evaluado la normalidad de los datos mediante pruebas
especificas, y se ha aplicado un analisis correlacional no paramétrico utilizando el

coeficiente de correlacion de Spearman.
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3.7. Aspectos éticos
Para este estudio se ha respetado el cédigo ético y la informacion 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 informacion se presenta con transparencia y se siguio 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 Valido 50 100,0
Excluido 0 0
Total 50 100,0

Segun el analisis realizado sobre los 50 datos, se verificd que la totalidad de la
muestra, es decir, el 100% de los elementos, cumplian con los criterios de inclusion
establecidos. Por consiguiente, no fue necesario excluir ninguno de los datos
debido a la ausencia de valores atipicos 0 extremos en el conjunto de informacion
evaluado. El proceso de validacion permitié confirmar la idoneidad de la totalidad

de los datos recopilados para su posterior analisis y tratamiento.

Tabla 2
Alpha de Cronbach para la variable perfiles de puesto

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Muestra
,809 30

Los resultados del analisis de fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach
han demostrado que el instrumento de medicion utilizado posee un elevado grado
de confiabilidad. Esto implicaque, si el mismo instrumento fuese aplicado en futuras
investigaciones con muestras diferentes, el valor del coeficiente obtenido seria 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 metodoldgica relevante para la investigacion.
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Tabla 3
Fiabilidad de la variable desemperio laboral

MUESTRA %

Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

De acuerdo con el analisis efectuado sobre los 50 datos recopilados, se verificd que
la totalidad de la muestra, es decir, el 100% de los elementos, cumplia con los

criterios de inclusion establecidos.

Tabla 4

Alpha de Cronbach para la variable Desempefrio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Muestra
,819 30

Los resultados del andlisis de confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach han demostrado que el instrumento de medicion 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 seria muy similar al 81% observado en el presente estudio. Dicha
evidencia respalda la consistencia interna y estabilidad del instrumento, lo cual

constituye una fortaleza metodoldgica relevante para la investigacion.

3.2 Estadistica descriptiva

Tabla 5
Tabla de frecuencias de la variable perfiles de puesto

PERFILES DE PUESTO

Frecuenci Porcent % %
a % valido acumulado
Valido DEFICIENT 6 12,0 12,0 12,0
E
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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B R R B A

Dehcignts Regulnr Optimo
Perfil de Puesto

Nota. SPSS

El analisis de los datos relativos a la variable "perfiles de puesto" revelé que, del
total de encuestados, el 48% manifesté que el perfil de puesto se aplica en el
hospital Ill de emergencia Grau solo algunas veces. Asimismo, el 12% de los
participantes afirmé que el PP casi nunca es aplicado en dicha institucion. Estos
hallazgos sugieren que existe una brecha entre lo establecido en los perfiles de

puestos y su implementacién practica en el contexto analizado.

Tabla 6
Frecuencias de la dimension: Aplicacion de los conocimientos adquiridos

Aplicacién de los Conocimientos Adquiridos

Frecuenci % % %
a porcentaj valido Acumulado

Aplicacion de los Conocimientos Adquiridos

25

20

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Aplicacion de los Conocimientos Adquiridos
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Valido Deficient 13 26,0 26,0 26,0
e

23 46,0 46,0 72.0
Regular 14 280 280 100,0
Optimo
Total 50 100,0 100,0
Nota. SPSS

El analisis de los datos correspondientes a la dimension "aplicacion de
conocimientos adquiridos" revel6é 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 percepcion de los encuestados, la aplicacién de los

conocimientos adquiridos presenta ciertos problemas y se encuentra en un nivel
intermedio, sin llegar a ser completamente satisfactoria.

Tabla7
Frecuencias de la dimension: Nivel educativo

Nivel Educativo

Frecuenci Porcentaj % %
a % valido acumulado

Nivel Educativo

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Nivel Educativo
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Valido Deficient 27 54,0 54,0 54,0

© 19 38,0 38,0 92.0
Regular 4 8.0 8.0 100.0
Optimo

Total 50 100,0 100,0

Nota. SPSS versiéon 25

El analisis de los datos relativos a la dimensidn "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, segun la percepcion de los
encuestados, la dimensién del nivel educativo presenta problemas considerablesy

se encuentra en un estado desfavorable.

Tabla 8

Frecuencias de la dimensién: Destreza

Destreza
Porcenta;j % %
Frecuencia % valido acumulado
Vélido Deficiente 16 32,0 32,0 32,0
Regular 17 34,0 34,0 66,0
Optimo 17 34,0 34,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Destreza

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Destreza

Nota. SPSS

De acuerdo a analisis de los datos en la dimensién destreza la medida obtenida
concluye que el mayor porcentaje de las respuestas estan en el nivel regular de la

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

dimension destreza se encuentran con indices medio del problema.

Tabla 9

Frecuencias de la dimensién: Formacion

Formacion
Frecuenci Porcentaj % %
a % valido acumulado

Valido Deficient 10 20,0 20,0 20,0

© 23 46,0 46,0 66,0

Regular 17 34,0 34,0 100,0

Optimo

Total 50 100,0 100,0
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Formacion

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Formacion

Nota. SPSS

De acuerdo a analisis de los datos en la dimension Formacion la medida obtenida
concluye que el mayor porcentaje de las respuestas estan en el nivel regular de la
escala de Likert con el 46.00% de acuerdo a ello, los encuestados afirman que la
dimensién formacion se encuentran con indices regular del problema.

Tabla 10
Frecuencias de la dimension: Cumplimiento de las caracteristicas del colaborador

Cumplimiento de las Caracteristicas del Colaborador

Frecuenci Porcentaj % %
a % valido acumulado
Valido Deficient 10 20,0 20,0 20,0
© 23 46,0 46,0 66,0
Regular 17 34,0 34,0 100,0
Optimo
Total 50 100,0 100,0
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Cumplimiento de las Caracteristicas del Colaborador

Frecuencia

Deficiente Reqular Optimo

Cumplimiento de las Caracteristicas del Colaborador

Nota. SPSS
De acuerdo a anadlisis de los datos en la dimension cumplimiento de las

caracteristicas del colaborador la medida obtenida concluye que el mayor
porcentaje de las respuestas estan en el nivel regular de la escala de Likert con el
46.00% de acuerdo a ello, los encuestados afirman que la dimensién cumplimiento
de las caracteristicas del colaborador se encuentran con indices regular del

problema.

Tabla 11
Tabla de frecuencias de la variable desempefio laboral

DESEMPENOLABORAL
Frecuenc Porcenta % %
ia % valido acumulado
Valido DEFICIENT 5 10,0 10,0 10,0

E 25 50,0 50,0 60,0
REGULAR 20 40,0 40,0 100,0
OPTIMO
Total 50 100,0 100,0
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Cessmpeiio Laboral

Frécusndia
i
?

Desempens Laboral

Nota. SPSS

De acuerdo al analisisde 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 Il 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 dimension productividad

Productividad
Frecuenci Porcentaj % %
a % valido acumulado
Valido Deficient 5 10,0 10,0 [10,0
© 25 50,0 50,0 60,0
Regular 20 40,0 40,0 100,0
Optimo
Total 50 100,0 100,0
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Productividad

25 |8

20 (8

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Productividad

Nota. SPSS

De acuerdo a los datos analisis en la dimensién productividad la medida obtenida
concluye que el mayor porcentaje de las respuestas estan en el nivel regular de la
escala de Likert con el 50.00% de acuerdo a ello, los encuestados afirman que la

dimension productividad se encuentran con indices regular del problema.

Tabla13

Frecuencias de la dimension cumplimiento de tareas

Cumplimiento de Tareas

Frecuenci Porcentaj % %
a % valido acumulado
Valido Deficient 17 34,0 34,0 34,0
© 19 38.0 38.0 72.0
Regular 14 28.0 280 100,0
Optimo
Total 50 100,0 100,0
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Cumplimiento de Tareas

Frecuencia

Deficiente Reqular Optimo

cumplimiento de Tareas

Nota. SPSS

De acuerdo a los datos analisis en la dimensién cumplimiento de las tareas la
medida obtenida concluye que el mayor porcentaje de las respuestas estan en el
nivel regular de la escala de Likert con el 38.00% de acuerdo a ello, los encuestados
afirman que la dimensiéon cumplimiento de tareas se encuentran con indices regular

del problema.

Tabla 14

Frecuencias de la dimension cumplimiento de tareas

Civismo
Frecuenci Porcentaj % %
a % valido acumulado
Valido Deficient 11 22.0 220 220
© 22 44.0 440 66,0
Regular 17 34,0 34,0 100.0
Optimo
Total 50 100,0 100.0
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Civismo

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Civismo

Nota. SPSS

De acuerdo a los datos analisis en la dimensién civismo la medida obtenida
concluye que el mayor porcentaje de las respuestas estan en el nivel regular de la
escala de Likert con el 44.00% de acuerdo a ello, los encuestados afirman que la
dimension civismo se encuentran con indices regular del problema.

3.3. Prueba de normalidad

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y| perfecta
(-0.9 2 -0.99) Correlacion negativa muy alta
(-0.7 a -0,89) Correlacién negativa alta
(-0.4 a -0.69) Comrelacion negativa moderada
(-0.2 a-0.39) Correlacion negativa baja

(-0.01a-
Correlacidn negativa muy baja
0.19)
0 Nula

(0,01 a 0,19} Correlacion positiva mmy baja
(0.220,39) Correlacion positiva baja
(0.4 20,69 Correlacion positiva moderada
(0.7 2 0,89) Correlacion positiva alta
(0.9a20,99) Correlacién positiva muy alta
1 Correlacidn positiva grande v perfecta

Fuenre: Hemandez, 2014, p 303). Mearodologia de la investigacisn

3.3.1 Prueba de Normalidad para la variable perfiles de puesto
Ho: Valor p>0.05 los datos siguen una distribucién normal

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

Prueba de normalidad para la variable perfiles del puesto

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
Muestra % Muestra % Muestra %
Perfil de puesto 50 100,0% 0 0,0% 50 100,0%
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic

0 Gl Sig. 0 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 aplicd 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 distribucién normal. Dada esta premisa, se
procedera a aplicar el estadigrafo Shapiro-Wilk para el analisis correspondiente.
Esta decision metodologica se sustenta en la naturaleza de la distribucion de los

datos recopilados en el estudio.

3.3.2 Prueba de Normalidad para la variable Desempeio laboral

Tabla 16
Prueba de normalidad para la variable desemperio laboral

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
Muestra % Muestra % Muestra %
Desempeno 50 100,0% 0 0,0% 50 100,0%

laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®@ Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
0 gl Sig. 0 Gl Sig.
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Desempefio 279 50 ,000 JI71 50 ,000
laboral

Nota. SPSS

De acuerdo con el analisis de normalidad realizado sobre los datos de la muestra,
al tratarse de un conjunto superior a 50 participantes, se aplicoé 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
distribucién normal. A partir de esta conclusion, se procedera a aplicar el
estadigrafo Shapiro-Wilk para el analisis correspondiente. Esta decision
metodoldgica se sustenta en las caracteristicas de la distribucién de los datos

recopilados en el estudio.

3.4 Pruebade hipotesis
3.4.1 Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre perfiles de puesto y el desempenio de los trabajadores

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

Ha: Existe relacién entre perfiles de puesto y el desempeno de los trabajadores del

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

Tabla 17

Prueba de hipdtesis general

Correlaciones

Perfil de Desempeno

Puesto Laboral
R de Perfiles de Prueba de relacion 1,000 978"
Pearson puesto Sig. (bilateral) . ,000
Muestra 50 50
Desempefio Prueba de relacién 978" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
Muestra 50 50
Nota. SPSS

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

relacion con el "DL" alcanzaron un nivel de correlacion del 97.8%, presentando una
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tendencia positiva. Este resultado permite inferir que, a mayor aplicacion de
estrategias fundamentadas en el PP, se lograra un mejor DL por parte de los

trabajadores.

Asimismo, el analisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlacion
arrojo un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipdtesis alternativa, concluyendo que existe una relacion estadisticamente

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

Prueba de Hipoétesis especifico 1

Ho: No existe relacion entre el desempefio y la aplicacion de los conocimientos de

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

Ha: Existe relacion entre el desempefio y la aplicacion de los conocimientos de los
trabajadores del hospital lll emergencias Grau, La Victoria - Lima, 2019.

Tabla 18
Prueba de hipotesis especifico 1

Correlaciones

Aplicacion de

conocimiento Desempen
s adquiridos o laboral

R de Pearson  Aplicacion de losPrueba de relacion 1,000 625
conocimientos Sig. (bilateral) : ,000
adquiridos Muestra 50 50
Desempefio laboral Prueba de relacion 625" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
Muestra 50

Nota. SPSS

De acuerdo con la prueba de hipotesis general realizada, la dimensién "aplicacion
de los conocimientos adquiridos" y su relacion con el "desempefio laboral"
alcanzaron un nivel de correlacion positivo del 62.5%. Este resultado permite inferir
que, a mayor aplicacion de estrategias fundamentadas en la utilizacion de los

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

Asimismo, el analisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlacion

arrojé un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
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la hipotesis alternativa, concluyendo que existe una relacién estadisticamente
significativa entre la dimension "aplicacién de los conocimientos adquiridos" y la

variable "DL".

Prueba de Hipoétesis especifico 2

Ho: No existe relacion entre el Nivel educativo y el desempeiio de los trabajadores
del hospital lll emergencias Grau, La Victoria- Lima, 2019.

Ha: Existe relacion entre el Nivel educativo y el desempefio de los trabajadores del
hospital lll emergencias Grau, La Victoria- Lima, 2019.

Tabla 19

Prueba de hipotesis especifico 2

Nivel Desempe

educativo fo laboral

R de Pearson  Nivel educativo Prueba de relacion 1,000 679"
Sig. (bilateral) ) ,000
Muestra 50 50
Desempefio laboral  Prueba de relacion 679" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 3
Muestra 50 50
Nota. SPSS

De acuerdo con la prueba de hipotesis general realizada, la dimension "nivel
educativo" y su relacion con el "DL" alcanzaron un nivel de correlacion positivo del
67.9%. Este resultado permite inferir que, a mayor aplicacion de estrategias

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

Asimismo, el analisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlacion
arrojo un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa, concluyendo que existe una relacién estadisticamente

significativa entre la dimension "nivel educativo" y la variable "DL".
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Prueba de Hipoétesis especifico 3

Ho: No existe relacion entre la Destreza y el desempefio de los trabajadores del

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

Ha: Existe relacidn entre la Destreza y el desempefio de los trabajadores del

hospital lll emergencias Grau, La Victoria — Lima, 2019.

Tabla 20
Prueba de hipodtesis especifico 3

Correlaciones

Conflict
Destreza o]
R de Pearson Destreza Prueba de relacion 1,000 527"
Sig. (bilateral) ) ,000
Muestra 50 50
Desempefio laboral Prueba de relacion 5277 1,000
Sig. (bilateral) ,000 )
Muestra 50 50

Nota. SPSS

De acuerdo con la prueba de hipotesis general realizada, la dimension "destreza" y
su relacién con el "desempefio laboral” de los trabajadores alcanzaron un nivel de
correlacion positivo del 52.7%. Este resultado permite inferir que, a mayor
aplicacion de estrategias fundamentadas en las destrezas de los trabajadores, se

lograra un mejor DL.

Asimismo, el analisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlacion
arrojo un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la hipodtesis alternativa, concluyendo que existe una relacion estadisticamente

significativa entre la dimension "destreza" y la variable "DL".
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Prueba de Hipoétesis especifico 4

Ho: No existe relacion entre la formaciéon y el desempefio de los trabajadores del

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

Ha: Existe relacion entre la Formacion y el desempeio de los trabajadores del

hospital Il emergencias Grau, La Victoria — Lima, 2019.

Tabla 21

Prueba de hipotesis especifico 4

Correlaciones

Desemp
eno
Formacion laboral

R de Pearson  Formacion Prueba de relacion 1,000 688"
Sig. (bilateral) ) ,000

Muestra 50 50

Desempefio laboral  Prueba de relacién 688" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 )

Muestra 50 50

Nota. SPSS

De acuerdo con la prueba de hipétesis general realizada, la dimension "formaciéon”
y surelacién con el "DL" alcanzaron un nivel de correlacion positivo del 68.8%. Este
resultado permite inferir que, a mayor aplicacién de estrategias fundamentadas en

la formacion de los trabajadores, se lograra un mejor DL.

Asimismo, el analisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlacién
arrojé un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa, concluyendo que existe una relacién estadisticamente

significativa entre la dimension "formacion” y la variable "DL".
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Prueba de Hipoétesis especifico 5

Ho: No existe relacion entre el Cumplimiento de las caracteristicas de los
colaboradores y el desempenio de los trabajadores del hospital IlI
emergencias Grau, La Victoria — Lima, 2019.

Ha: Existe relacién entre el Cumplimiento de las caracteristicas de los
colaboradores y el desempeno laboral de los trabajadores del hospital Il
emergencias Grau, La Victoria — Lima, 2019.

Tabla 22

Prueba de hipotesis especifico 5

Correlaciones

Cumplimient

ode las
caracteristic
as de los
colaborador Desemperi
es o laboral
R de Pearson = Cumplimiento de las Prueba de relacion 1,000 688~
caracteristicas de los Sig. (bilateral) : ,000
colaboradores Muestra 50 50
Desempefio laboral  Prueba de relacién 688~ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
Muestra 50 50

Nota. SPSS

De acuerdo con la prueba de hipotesis general realizada, la dimension
"cumplimiento de las caracteristicas de los colaboradores"y su relacion con el "DL"
alcanzaron un nivel de correlacion positivo del 68.8%. Este resultado permite inferir
que, a mayor cumplimiento de las caracteristicas deseables en los colaboradores,
se lograra un mejor DL.

Asimismo, el analisis de significancia bilateral a través de la prueba de correlacion
arrojo un valor p=0.000. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa, concluyendo que existe una relacién estadisticamente
significativa entre la dimension "cumplimiento de las caracteristicas 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 Desemperio laboral

Tabla cruzada Perfil de Puesto *Desempeiio Laboral

% del total
Correlacion
Desempenio Laboral es
Deficient
e Regular Optimo Total
Perfil d Deficient Rd
erfil de eficien 5.0% 10% 6.0% e
Puesto e Pearson
Regular 24.0% 24.0% 0.653
Optimo Sig.
20.09 20,09
0.0% 0.0% (Bilateral)
Total 50,09
oa 5%  250% 200% oo o
Nota. SPSS

El analisis de los resultados revela patrones significativos en las percepciones de
los trabajadores. Un segmento considerable de la muestra, especificamente el
24%, considera que la gestidon del PP se ejecuta de manera moderada. De forma
similar, el 25% de los participantes evalua el desempefio laboral en un nivel
intermedio. Es notable que un quinto de los encuestados, el 20%, califica la
administracion del PP como optima. En contraste, una fraccion minoritaria,
representada por el 6% de los participantes, percibe el perfil de puesto como

deficiente en su implementacion 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
Correlacio
Productividad nes
Deficient
e Regular Total
Perfil de Deficient 1% 6% R de
Puesto e Pearson
Regular 4% 13% 3% 24% 0.653
Optimo 3% 17% 20% Sig.
(Bilateral)
Total 5% 25% 20% 50% ,000

Nota. SPSS version 25

El primer objetivo especifico de este estudio se centr6 en determinar la correlacién

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

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

periodo 2019. El analisis de los datos recopilados revela patrones significativos en

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

especificamente el 24%, evalua la productividad en un nivel intermedio. De manera

similar, el 25% de los encuestados considera que la implementacién 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 6ptimo. En contraste, una

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

puesto como deficiente en su aplicaciony eficacia.

Figura 3

Tablas cruzadas para la dimension 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 Deficien 6% 6% R de
Puesto te Pearson
Regular 10% 14% 24% 0.653
Optimo 1% 59 14% 20% .Slg.
(Bilateral)
Total 17% 19% 14% 50% ,000

Nota. SPSS versiéon 25

El segundo objetivo especifico de esta investigacién se enfocd en examinar la
correlacion entre el PP y la dimensién de cumplimiento de tarea, como componente
del DL, en los colaboradores del Hospital lll Emergencias Grau, ubicado en La
Victoria, durante el afio 2019. El analisis de los datos recolectados revela patrones
significativos en las percepciones de los participantes. Un segmento considerable
de la muestra, especificamente el 24%, evalua el cumplimiento de tarea en un nivel
intermedio. De manera similar, aunque en menor proporcion, el 19% de los
encuestados considera que la implementacion 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 6ptimo. En contraste, una fraccién mas reducida,
representada por el 14% de los encuestados, percibe el cumplimiento de tarea
como Optimo en su ejecuciony eficacia.

Figura 4

Tablas cruzadas para la dimension perfiles de puesto y civismo.

Tabla cruzada Perfiles de puesto y el civismo

% del total
Correlacion
Civismo es
Deficient
e Regular Optimo  Total

Perfil de Puesto Deficient 6% 6% R de

e Pearson

Regular 10% 14% 24% 0.653

Optimo 1% 5% 14% 20% Sig.
Total 17%  19%  14%  50% (B”ggeora')

El tercer objetivo especifico de este estudio se centré6 en examinar la correlaciéon

entre el perfil de puesto y la dimension de civismo, como componente del DL, en
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los colaboradores del Hospital lll Emergencias Grau, situado en La Victoria, durante
el periodo 2019. El analisis de los datos recopilados revela patrones significativos
en las percepciones de los participantes. Un segmento considerable de la muestra,
especificamente el 24%, evalua la implementacién del PP en un nivel intermedio.
De manera similar, aunque en menor proporcion, el 19% de los encuestados
considera que el civismo se encuentra en un rango moderado de efectividad en su
funcionamiento. Es notable que una fraccion 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 optimo en

su manifestacion y eficacia dentro del entorno laboral.
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V. DISCUSION

La investigaciéntuvo por objetivo determinar los niveles que manifiestan la relacion
entre el PP y el DL del Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria Lima 2019. Los
resultados logrados del analisis 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 hipotesis general, existe una relacion entre perfiles de puesto y
el DL de los trabajadores del Hospital Ill Emergencia Grau de La Victoria Lima 2019.
Los resultados de la prueba estadistica indican que existe una correlaciéon
significativa entre el perfil del puesto y el DL de los trabajadores del hospital. Se
obtuvo un coeficiente de correlaciénde 0,978, loque indica una fuerte relacién entre
las variables. El nivel de significacién fue de 0,000 (p <0,05), lo que sugiere que la
relacion es estadisticamente significativa. Este resultado apoya la teoria propuesta
por Torres y Zegarra (2014), quienes también encontraron una fuerte correlacién
(Rho = 0,828) entre perfiles del puesto y el desempefio. Ademas, las teorias de
Montenegro proporcionan una base para entender el DL como un conjunto de
acciones especificas en el cumplimiento de las responsabilidades del trabajo, por
otra parte, por otro lado, Castillo (2015), afirma que existen deficiencias en la
descripcion de puestos para las llamadas telefénicas, lo que consecuentemente
impacta en la productividad de los empleados. En cuanto a los perfiles de puesto
proporcionados por el tesista Litano (2018). La hipdtesis planteada es que el PP
esta relacionado con el logro de los objetivos laborales en la empresa constructora
ATC EIRL, Lurin. Esto se sustenta en una correlacion de Rho=0,95, que confirma
una fuerte relacién entre las variables. Asi, el resultado del contexto depende de
los conceptos expuestos por el autor de Cerro Sao Paulo. Del mismo modo, segun
Linares (2017), el rendimiento esta influenciado por las habilidades y la motivacion
de los colaboradores. La investigacion se alinea con la tesis propuesta por Blas
(2017), quien descubrié pruebas convincentes que indican una fuerte conexién
entre la naturaleza de un trabajo y el rendimiento de un individuo en ese papel. El
coeficiente de correlacion de 0,363, junto con una significacion bilateral de 0,000,
apoya aun mas este hallazgo. A pesar de la baja correlacion, sigue habiendo
pruebas de una conexién positiva. Segun Blas, el perfil del puesto es un documento

que proporciona una descripcion 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 hipotesis especifica planteada en la tesis sobre la
correlacion entre el DL y la utilizacion de los conocimientos adquiridos por los
empleados del Hospital Il Emergencias Grau, La Victoria 2019, se encontré una
fuerte relacion utilizandola r de Pearson, con un nivel de correlacion de 0,625. Este
hallazgo valida la hipdtesis planteada por Garcia (2017), indicando que los
conocimientos previos adquiridos durante su permanencia en el rol jugaron un
papel en esta conexidon. Segun los hallazgos del estudio de Blas (2017), se
descubrid que los empleados que poseen la experiencia y cualificacion profesional
requerida obtienen resultados superiores cuando implementan estrategias basadas
en sus conocimientos adquiridos. Segun el estudio, un namero significativo de
participantes, concretamente el 62,5%, se situé en el cuadrante positivo. Esto
sugiere una so6lida conexidn entre la aplicacion de conocimientos y el rendimiento
de los trabajadores. Blas (2017) encontré una correlacion (Rho Sperman=0,363)
con una significacion bilateral de 00,0. Bernal destaca la importancia de los perfiles
de puesto dentro de la organizacién, ya que permiten a los empleados mostrar su
trabajo para cumplir los objetivos de la empresa.

se examino la segunda hipétesis especifica y se discute la conexion entre el
DL y el nivel educativo entre los trabajadores del Hospital Ill Emergencias Grau, La
Victoria 2019. La relacion se confirmé mediante el uso del estadistico r de Pearson,
que arrojé un valor de 0,679. Este hallazgo se alinea con la afirmacion de Ibafez
(2011) de que el nivel educativo se refiere al mayor grado alcanzado por un
individuo. Segun Diaz (2011), un perfil profesional se construye a través de la
acumulacion de experiencia y habilidades, que mejoran su eficacia en diversas
situaciones. Del mismo modo, Blas (2017) encontr6 un nivel de correlacion de Rho=
0,363 y una significacion bilateral de 0,01, lo que confirma la fuerte relacion entre
ambas variables. Como resultado, tener un mayor nivel de educacion puede
mejorar el rendimiento laboral de un empleado en su funciéon designada, lo que

conduce a una mayor motivacion.

De acuerdo a la tercera hipotesis especifica, sobre la relacién entre el DLy
la dimension habilidad de los trabajadores del Hospital Il Emergencias Grau, La

Victoria, 2019. Esta relacion se determind mediante el uso del coeficiente de
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correlacion r de Pearson, el cual arrojo un valor de 0,527 (p <0,05). Este hallazgo
apoya la idea de que la destreza, tal y como la define Ibafiez (2011), desempefia
un papel significativo en el desempenfo de las tareas. Ademas, el estudio de Inca
(2015) confirma aun mas esta relacion, reportando un alto coeficiente de correlacion
de 0,894. Estos resultados se alinean con las teorias propuestas por Boschini
(2002), que sugieren que la integracion de estimulos sensoriales implica procesos
complejos. La mejora de la competencia de los empleados en sus funciones

designadas puede conducir a una mayor motivacion y un mejor rendimiento en el
trabajo.

Conforme ala cuarta hipotesis especifica planteada en la investigacion sobre
la existencia de la relacién DL con la dimensién formacion de los trabajadores del
Hospital lll Emergencias Grau, La victoria 2019, para la investigacion se determiné
una relacion moderada, de la cual determino un nivel de correlacion bilateral r de
Pearson (r =0.688), en comparacion con el estudio de Werther (2014) quien indicé
que la formacion profesional se refiere a la educacién y formacion centradas en la
inclusién y actualizacién 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), alcanzé una
correlacion bilateral de Rho de Sperman=0.552 y su significancia bilateral de 0.00).

Segun Garcia (2014), manifiesta que existe relacion directa entre la formacion
profesional del docente y la calidad del servicio que tiene toda persona.

la quinta hipétesis especifica sugiere una relacion moderada entre el DL y
las caracteristicas de los colaboradores del Hospital Il Emergencias Grau, La
Victoria 2019, En la investigacion se encontré un nivel de correlacion bilateral de R
r de Pearson = 0,688. Segun 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
organizacién. Flores (2017), la atencion se centré en examinar en qué medida los
empleados cumplian los requisitos de su puesto de trabajo y sus rasgos
individuales. El estudio realizado por Flores (2017) encontré una fuerte correlacion

de Rho Sperman=0,74,4, que fue estadisticamente significativa (p<0,001).
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VI. CONCLUSIONES
A partir de los resultados de este estudio, que consistio en recabar informacién
sobre los perfiles de puesto y su impacto en el desempefio de los trabajadores del
Hospital lll Emergencia Grau de Lima, se han extraido las siguientes conclusiones:

1. Segun la hipotesis general, se descubrié una correlacion significativa (R de
Persona = 0,978, Sig. (Bilateral) = 0,000) entre los perfiles profesionales y el
rendimiento. Del analisis estadistico se deduce que existe una correlacion
moderada entre las variables principales. Existe la creencia de que, si se potencia
la utilizacion de la experiencia arraigada en los perfiles profesionales, sera factible
alcanzar resultados encomiables. Los resultados de la investigacion indican que la
hipotesis nula fue refutada mientras que la hipdtesis alternativa fue apoyada,
confirmando una correlacién entre los perfiles profesionales y el rendimiento. Dado
que el valor obtenido es inferior a 0,05.

2. La primera hipotesis especifica relativa a los perfiles profesionales, se descubrid
que existe una conexion moderada entre el uso de los conocimientos y el
rendimiento. El coeficiente de correlacién obtenido a partir del estadistico R de
Pearson es de 0,625, lo que resulta estadisticamente significativo con un valorp de
0,00. Puede deducirse que la aplicacion de los conocimientos conduce al logro de
un buen rendimiento. Los resultados de la investigacion sugieren que la hipotesis
nula fue refutada a favor de la hipotesis alternativa. Esto valida la presencia de una
conexion entre los factores de formacion profesional y eficacia. Dado que el valor
obtenido es inferior a 0,05, es crucial que la organizacion introduzca iniciativas de

formacion dirigidas a mejorar el rendimiento de los empleados.

3. La hipotesis especifica tres se centra en como influye el nivel de estudios en el
desempefio de funciones profesionales. El analisis muestra una correlacion
moderada (PR=0,679, Sig. (Bilateral)=0,000) mediante el estadistico r de Pearson.
Parece existir una conexion moderada entre las funciones profesionales y el
rendimiento en el servicio de urgencias del Hospital Ill. Los resultados del estudio
sugieren una fuerte correlacion entre la aplicaciéon de los conocimientos y el
rendimiento, ya que se rechaza la hipétesis nula y se apoya la hipotesis alternativa.
Dado que el valor obtenido es inferior a 0,05.
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4. En relacion con la tercera hipoétesis especifica la conexion entre los perfiles de
los puestos y su dimension de competencia con el rendimiento, los datos del
estadistico R de Pearson indican una correlacion moderada (PR=0,527, Sig.
(Bilateral)=0,00). Esto indica la aceptacién de la hipdtesis alternativa y el rechazo

de la hipétesis nula. Dado que el valor obtenido es inferior a 0,05.

5. En cuanto a la cuarta hipétesis especifica, relativa a los perfiles profesionales, la
formacion y el rendimiento, las pruebas estadisticas R de Pearson revelan una
correlacion moderada (PR=0,688, Sig. (Bilateral)=0,00). Esto muestra que la
hipotesis alternativa se ve favorecida y que la hipotesis nula no es valida. Esto se

menciona porque el valor obtenido es inferior a 0,05.

6. Sobre la base de la quinta hipdtesis especifica relativa a los perfiles profesionales
y el rendimiento, las pruebas estadisticas R de Pearson revelan una correlacion
moderada (PR=0688, Sig. (Bilateral)=0,00). Las pruebas sugieren que la hipotesis

alternativa se ve favorecida frente a la hipétesis nula. Dado que el valor obtenido
es inferior a 0,05.

50



Vil. RECOMENDACIONES

Se recomienda que el Hospital lll de Emergencias Grau implementar y elaborar
herramientas de gestion de recursos humanos, para el desarrollo de los
objetivos y metas de produccion 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
eficaciay calidad, asi mismo con un personal altamente capacitado y motivado.
Conforme a la investigacion la primera dimensién aplicacion de conocimientos
adquiridos y su relacion con la variable DL, el cual obtuvo una correlacion
positiva moderada, eso quiere decir que es directamente proporcional, ya que,
a mayor utilizacién del conocimiento adquirido en otras empresas, garantiza
mejor DL, por ellos se recomienda desarrollar de capacitacién para el personal,
con la finalidad de contar con colaboradores capacitados y motivados.

De acuerdo el resultado del estudio de la investigacion, la dimension nivel
educativo y la variable DL, el cual obtuvo una correlacion positiva moderada, en
otras palabras, que a mayor nivel de educacién y capacitacién que obtenga el
colaborador, mejor sera el de DL por ello se recomienda contratar a futuros
trabajadores con un alto nivel de educacién.

Del analisisde la dimension destreza y su impacto con el manejo de desempeio
se desprende una correlacién 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 ultima instancia
redundara en beneficio de la organizacion.

Segun las investigaciones sobre la dimensién de formacion y su relacion con el
manejo de desempenio, existe una relacion 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
organizacion.

Segun un estudio sobre la dimensién cumplimiento de las caracteristicas del
colaborador y su impacto en la gestién del desempefo, se encontrd6 una
correlacién positiva significativa. Se sugiere que los empleados dispongan de
un programa de formacién para garantizar que puedan desempefiar

eficazmente las tareas que se les asignen.
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ANEXO

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ltems Escala De Medicion
Ibafiez (2011) describid que Aplicacion de los Cocimiento 1-4
el perfil de puesto, De acuerdo a la variable pefrfil ‘i L .
P P P conocimientos Experiencia requerida 5-6
A su vez llamado también de puesto estos seran dauirid
_ adquindos Categoria Personal 7 _
perfil ocupacional del puesto  evaluados por sus Ordinal
que se encuentra vacante, dimensiones: Aplicacion de los Grado de Instruccion 8-10
son todas las funciones que conocimientos, Nivel Educativo, Nivel educativo . . 11-12 El instrumento este
Nivel de Desempefio -
Perfil de se realizara en el puesto Destreza, Formacion y compuesto por 30
. . 13-14
puesto determinado, delimitandosus Cumplimiento de las Conocimiento intelectual preguntas de opcion
alcances y especificando la caracteristicas del colaborador Destreza Habilidad del trabajador 15 multiple
responsabilidad deseada de donde se tomara a los 15 16 Nunca=1
) . — Destreza del trabajador .
la persona quetiene cubrirel indicadores para avalorar el Casinunca=2
puesto dentro de la cuestionario. Nivel de ensefianza profesional 17-19 A veces= 3
organizacion (p.16). Formacion Desempefio profesional 20-22 Casi siempre =4
Siempre=5
Funciones del trabajador 23-24 P
. . 25-2
Caracteristicas requeridas 5-26
Cumplimiento de las . _ 27.28
caracteristicas del Cualidades del trabajador
colaborador Autenticidad 29
29-30

Adaptacién al Cambio




Variable

Definiciéon

Definicion

Escala De Medicion

. Dimensiones Indicadores items
conceptual operacional
Sanciones 1-3
Robbins & Judge La variable Recompensas 4-6 Ordinal
(2011) afirmaron desempefio laboral Productividad Resultados 79
que: El desempeio esto seran Recursos 10-12  El instrumento estd compue
es la calificacion de evaluados por sus Eficacia laboral 13-15  por 30 preguntas de opcién
los resultados de un dimensiones: Eficiencia Laboral 16-17 multiple
empleado por su Productividad, Cumplimiento Metas 18-19 Nunca= 1
rendimiento pasado cumplimiento de de tarea Compromiso 20-21 Casi nunca= 2
o presente de sus tarea y Civismo, . A veces=3
Innovacion Laboral 22
funciones, donde los donde se tomaran a N Casi siempre =4
Solucion de
Desempeiio trabajadores deben los 16 indicadores, 23 Siempre= 5
Problemas
Laboral ser capacitados y para valorar
] Produccion 24
motivados para
. - Relacién
cumplir objetivos 25
Interpersonal
personales y
. Civismo Empatia 26
profesionales, al
. Puntualidad 27
participar de manera
Colaboracién
relevante  en la 28-29
organizacion. p.112) Identificacion de la 30

Empresa




Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

Perfil de Puesto

NO

ITEMS

ESCALA

(Cree usted que las funciones del
puesto le permiten aplicar  los
conocimientos que ha adquirido
durante su aprendizaje?

(Desarrolla usted su trabajo segun
los requisitos establecidos en el
puesto de trabajo?

(Se establece la experiencia que
tiene que debe de tener el
colaborador en el perfil de puesto?

(Cree usted que debe aplicar las
experiencias adquiridas por
formacion en el desarrollo de sus
actividades en el puesto que
desempefia?

(Cree usted que el perfil del puesto
establece una categoria profesional
para que el postulante pueda
cumplir la funcion de forma
adecuada?

Considera usted que la categoria
profesional es primordial para
desempeifiarse de forma adecuada

El nivel de instruccion es un
requisito importante para que un
trabajador pueda obtener el puesto

Usted cree que la habilidad del
trabajador es esencial para el buen
desempefio de sus funciones

Considera usted que los estudios de
especializacion, los cuales son
esenciales en el puesto que de
desempefia

10

Es importante nivel educativo, el
cual se relaciona con el nivel de
desempefio en el puesto laboral

11

Cree usted que los conocimientos
intelectuales es un elemento a
tomarse en cuenta de acuerdo al
cargo que desempefian  los
trabajadores

12

Considera que, dentro del perfil de
puesto, el conocimiento intelectual
es un requisito para que un
trabajador pueda desempeiar de
forma adecuada su labor

13

Se describe en el perfil de puesto
las habilidades que debe tener el
trabajador para que desempefiarse
en el puesto

14

Cree usted que el desarrollo de las
habilidades del trabajador se
relaciona con su desempefio

15

Se establece las destrezas que debe
contemplar el personal para
desempefiarse de forma adecuada




16

Considera usted que se el nivel de
la destreza se relaciona con el nivel
de desempeiio de los trabajadores

17

Usted cree que el nivel de
enseflanza  profesional es un
aspecto  fundamental en la
evaluacion del perfil de puesto

18

Dentro del perfil de puesto el nivel
de enseflanza profesional es
esencial para el colaborador
cumpla con un desempeilo
adecuado

19

Debe de estar establecido el
desempefio  profesional  como
requisito al momento de ejercer un
cargo

20

Usted cree que la formacion
profesional es esencial para el
alcanzar un adecuado nivel de
desempefio laboral

21

Usted considera que debe de estar
establecido la funcion que va a
cumplir cada trabajador en el perfil
de puesto

22

Las funciones de cada puesto deben
de establecer el nivel de desempefio
de acorde los puestos laborales

23

Usted cree que dentro del perfil de
puesto existan caracteristicas que el
empleado debe cumplir para ocupar
el puesto laboral

24

Cree usted que las caracteristicas
requeridas en el perfil de puesto son
fundamental para cumplir de forma
adecuada con el desempeiio

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
desempefio adecuado

27

Cree usted que la autenticidad es
importante en el perfil de puesto

28

Cree usted que la autenticidad se
relaciona con el desempefio

29

(Cree usted que el aspecto de la
adaptacion al  cambio es
fundamental en el perfil de puesto?

30

(En la adaptacion al cambio es
esencial para que el colaborador
pueda tener un nivel de desempefio
adecuado?




Desempeiio Laboral

NO

ITEMS

ESCALA

(Usted ha escuchado hablar dentro
de su trabajo sobre las sanciones
laborales?

(Cree usted que se deberia
sancionar a un trabajador por una
falta grave?

(Usted cree que la seleccion de
personal debe de ser acorde al
perfil de puesto?

(Cree usted que la especializacion
de acuerdo a su profesion es
esencial para el perfil de puesto?

(Se establece la experiencia que
tiene que cumplir el colaborador
en el perfil de puesto?

(Cree usted que pueda aplicar las
experiencias adquiridas  por
formacion en el puesto que
desempefie?

(Cree usted que el perfil del puesto
establece una categoria
profesional para que el trabajador
ejercer la funcion?

(El nivel educativo es un requisito
fundamental para que un
postulante pueda obtener el
puesto?

(Usted cree que la habilidad del
trabajador es esencial para el buen
desempefio de su funciones?

10

(Usted  considera que es
importante cursar estudios de
especialidad para mejorar el
puesto que desempeiia?

11

(Es importante el nivel de
enseflanza  profesional  para
adquirir el cargo laboral?

12

(Considera usted que llevando
estudios de especializacion en el
puesto que se desempefia
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 esun requisito para que
un trabajador pueda desempefiar
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 deberia buscar
todas las herramientas necesarias
en la empresa?

17

(Cree usted que los trabajadores
dan solucién a los problemas que
se presente en la empresa?

18

(Usted cree que el jefe deberia dar
la solucion a los problemas que se
presenten en la empresa?

19

(Cree usted que la produccion de
la empresa es importante para el
trabajador?

20

(Usted cree que la buena
produccion de un trabajador es
muy importante para la empresa?

21

(Cree Ud. que tener relaciones
interpersonales en la empresa le
vendria trabajar bien?

22

(La empresa deberia tener una
relacion  interpersonal con el
trabajador?

23

(Cree usted que el estar de buen
animo en la empresa le ayudara en
todo?

24

(Deberia usted tener una buena
empatia con todo el personal?

25

(Usted considera que los
trabajadores deberian 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 tendria un
buen clima laboral?

28

(Cree usted que al ser servicial te
favorece mucho como trabajador?

29

(Cree usted que deberiamos estar
muy identificados con la empresa?

30

(Usted cree que su trabajo estd
identificado con sulabor?




ANEXO 3 Fichas de validacion del instrumento para recoleccién de datos.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide perfiles de Puestos

N DIMENSIONES / items Per 'R 5 Claridad™ Sugerencias
DIMENSION 1: APLICACION DE LOS CONGCIMIENTOS T = -q 2 L e 7=
Indicador 1: Conocimiento
1 Cree usled que 1as funcione oel puesio le permta splicar s conccmienios que ha
q < SU aprendizaje 1 -1
2 Deearmlausledsuvabajom(nloarequanoseslablecdoseneipumdetabajo i =
5 = Exporl auorida
3 Se 1a 1cia que tene que dabe de tlener el colaborador en el perfil 0e puesto S - |
= Cree usled que debe aplicar las expenencias adquirdos por 1« on en el de
sus actividades en el que desempefia i 1
— 3 Categ > =
5 Cree usted que ol peffil del puesio establece Una categoria profesonal para Gue el postiianie
pueda cumplir 1a funcién de forma adecuada <
6 Considera usted que 1a goria profesonal €5 p dial para desempen de forma W P
adecuada - el
DIMENSION 2: NIVEL EDUCATIVO 1
Ingicador 1: Grado de Instruccién
7 El nivel ge instrucciOn es un requisic importanie para que un trabajador pueda obiener of A S
puesto | |
8 UstodcreequeIahammaadeluabapdoruomualperaelbuendeaempeﬂodesu | ‘
funciones “ Fd i
Indicador 2: Nivel de Desompafio 1|
9 Considera usied que 10s estudios de especl on , os les son iales en el puesls A P
que de desemperia
10 Es importante nivel educativo , & cual s& relaciona con el nivel de o pefio en el B
taboral ] | =
Indicador 3: Conocimiento intelectual
11 Cree usted que oS conocimientos inteleciuales es un elemento a lomarse en cuonis 0o =
acuerdo al cargo que desempefan los trabajadores Z
12 Considera que dentro del perfil de puesto. el conoamiento ntalectual €5 un requsiio para que = P —
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un trabajador pueda desempefiar de forma adecuada su labor

| A

nN*

DIMENSIONES | foms

DIMENSION 3: DESTREZA

Indicador 1: Habidad dol trabajador

13

Se describe en el parfd de puesto |as hablidades que debe lener el rabajacor para que
desempefiarse en el puesto

14

Cree usted que el desarolic de s habiliades del trabgjador se relacionan con su
desempefio

Indicador 2: Destreza dal trabajador

ar el parsonal para farse de forma

Se establece las a5 que debe ¢
adecuada

-
16

Considera usted que se el nivel de |2 destreza se relaciona con el nivel ce desempeno de
los trabajadores

DIMENSION 4: FORMACION

17

Indicador 1: Nivel do ensefanza profesional
Usted cree que ¢f nivel de A profesional s un cto fund 1 en b evaliacid
del perfil de puesto

18

Dentro del perfd de puesto el hivel de ensefanza profesonal es esencal para el colaborador
cumpla con un desempedio adecuado

Indicador 2: Desempedio profesional

19

Debe de estar establ el pefo prof como ito al de ejercer un
cango

Usted cree que I3 formacidn profesional es esencial para ef alcanzar un  adecuado nivel do
desempeno labaral

Indicador 3: Funciones dol trabajador

Usted considera que debe de estar Ia i5n que va a plr cada trabajad
en el perfil de puesto

Las funciones de cada puesto debe de establecer el nivel de desempefio  de acorde los
puesios laboraies

DIMENSION 4: CUMPLIMIENTO DE LAS CARACTERISTICAS DEL COLABORADOR

Indicador 1: Caracteristicas requeridas

Usled cree que dentro del pertl de puesto existan caraclenslicas gque el empleado cebe
cumplir para ocupar el puesto lataral

Cree usted que 135 caraclerslicas requendas en el perfil de puesio es fundamental para
plir de forma ad con ol fh

P

Indicador 2: Cualidades del tratajador
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:us:] Se cetablecan 138 cualdades que &e 33 omaleado para cubnr determinaco puesio T4 171 A 1]l
26 | Conskera usted que cenlo dei perfil 6o pue=io la cualidad del rabajador es fundamental | F |
para un desempafic adecuado 2| /] |
indicador 3: Autanticidad T |
Cree usted que 13 aul Jad es impodant en el perfil de puesio A A |
2 Cree usiad que 1a aulenticidad se laciona con el no ] A A
dor 4 Adaptacién al cambio ; 1 |
20 Gree usied que el aspectode 1a ﬁapﬂcbnalcan‘bloosl\“ﬂ!memtenelpedﬂdewo A | /' | e
En 1a adaptacidn al tampio es esencal para que el dor pueda fener un nivel de
dosempefic adecuade - ‘|/ [ | -
Observaclones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [V)/ Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Or. / Mg: EHRR LD W:‘”z ints G ..... om:’z(faf ................. .
Especialidad del validador:...,,. W’”’ﬁ’e”d"f'bzé’?fwh ...................................................................... <ihssansaasmn B
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desempefio laboral

DIMENSIONES / items

l Partinencia’

Sugerencias

DIMENSION 1: Productividad

|
o

ERER R
-

> 5

> x

Indicador :1 sanciones

Usted ha cscuchado hablar dentro de su trabajo sobre Ins sanciones laborales

Cree usted que sc deberia sancionarse @ ua trabajador por una falta grave

AN

AVAYAN

NN

Indicador :2 Recompensas

En In capresa que usted labora eligen al mejor trabajador y I dan una
recompensa

A\

Usted cree que dindole P al trabajador sc d Hara mejor

X

NS

Indicador :3 resultados.

Usted cree que dindol: P al trabajador s¢ d llara mejor

Cree usted si el trabajndor hace bien su trabaj

ANIAN

ANAY

Indicador:4 recursos

Croe usted que todas las empresas deberian tener los rocursos necesanos para cl
persoanl

Usted cree si la brndara los ws al 1 | cstaria |

L5

mejor

DIMENSIONES / ltoms

Sugearencias

DIMENSION 2: Cumplimiento de tareas

Indicador: 1 Eficacia laboral

Es importante que todos los leados de la emp logren una ef

v

ia laboral

cree usled que la clicacin laboral de un personal aumentaria ua buea aporte a la
cmpresa

ni—éﬁ' = lak 1 m—

1"

Cree usted que ln

P cs D conelp

eficicncia que posce

1 para que demucstre la

N\

12

Cree usted si o) personal tendria una eficiencia laboral la duciri
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mis 7l |7
Indicador: 3 Compromiso
13 | Cree usted que deberia tener un comprormiso con la empresa que labora ‘ / A
14 usted cree gue 13 emipresa se sentird comprometido si ¢l trabajador hace un buen |
desempeiio ; AV
Indicador: 4 innovacién laboral
15 Se establece los conocimientos intelectuales para que sea ascendido de cargo 7 % .
16| Crec usted quo deberia buscar todas las hermamicntas necesarias on 1a empresa / A
Indicador: 5 Solucién de problemas
17 | crec usted que los trabajadores dan solucion a los problemas que se presente cn p
la empresa < 4
18 | usted cree que el jefe deberia dor Ia sohucion a los problemas que s presenten cn | =
la empresa j - 7
Indicador: 6 Produccién |
19 cree usted que la produccion de la empresa os importante para el trabajador ~ A
20 usted cree que [a buena produccion de un trabajador ¢ muy importante para s
cmpresa P d
DIMENSION 3: Civismo =
| Indicador:1 Relacién interpersonal = |
21| Cree Ud. que tencr relaciones interpersonales cn la empresa le vendrin trabajar B BTSSR S SRS,
bicn [ -
2 ls empresa deberia tener una relacién interpersonal con el trabagador P L/
Indicador:2 Empatia f
z3 Cree usted que el estar de buen animo cn In empresa le avudara en todo : 7 y
24 Deberin usted tener una bucn empatia coa todos ¢l persenal g% A
Indicador:3 Puntualidad
25 | Usted coasidera que los trabajodores deberian ser puntuales ca sus centro de
laboral A
26 Cree usted que la puntualidad dice mucho sobre un trabajador P A
Indicador:4 colaboracién
k4 Usted considera ser colaborndores con todos tendria un buen clima laboral -~ -
b2 Cree usted ¢l ser servicial te fa ho comeo trabajad, P

Indicador:S identificacién con fa empresa
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28 | Crecusied que deberiamos estar muy identi ficados con 1a empresa

30 | usted cree que su trabajo estd ideatificado con su labor

Observaciones:
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide perfiles de Puestos

N DIMENSIONES 7 ltems Pertinencia’ |Relevancia® | Claridad” Sugerenclas
BIENSION 1: APLICAGION DE LOS CONOCIMIENTOS B o e B el Wl B <1 el il 4
Indicador 1: Conocimiento
Cree usted que 8s fupcione del puesio le permite apicar los conocimientos que ha L -
adquirido duranie su aprendizaje /] / /
Desarrclia usted su trabajo segin los requsitos <os en el p de traba) A , - 1
indicador 2 Experiencia requeria AL 7
Se establece |a expenencia que tene que debe de tener el colsborador en el parfd de puesio 1 | 7
Cree usted que dede aplicar las expaoriencias adquindes por formacidn an el desarrciio de
sus actividades en ef puesto que desempefia. 7 /] o
Indicador 3: Categoria personal
Cree usted gue el perfildel p blece una g prof | para que el postutante L |/
pueda cumplir la funcidn de forma adecuada < g 4
Considera usted que 1a goria profe: “es prmordial para  desempefarse de forma 1l _/’_7 [ A o
adecuada | d
DIMENSION 2: NIVEL EDUCATIVO ‘,

Indicador 1: Grado de Instruccién |
El nvel de instruccidn es un requi imp para que un trabajacior pueda oblener el o j/r P
puesto |
Ustled cree que la habilidad del irabajador es esencial para el buen desempefio de su o | A4
funciones | | ]
Indicador 2 Nivel de Desempeiio |
Considera usted que los estudios de especializacion |, 108 cuaies son esenciales en & puesio /] ' 1 L1/
que de desempefia <

10 Es iImportante nivel educativo , el cual se relaciona con ¢ nivel de desempefio en el puesto /f' A
labaral / <
Indicador 3: C

1" Cree usted que los X : es un a &n cuenta de P | /1 /
acuerdo al cargo que d wefan los JEL]

12 Considera que dento ol perl de P el 1o INielactual 65 un requisio para que A A




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Un trabajadar pueda desempedar de forma adectada su labor

Ne

DIMENSIONES | [tems

DIMENSION 3: DESTREZA

Tndlcador 1: Habilidad del trabajador

Se describe e el peril de puosio las havllkdades que debe taner ef trabajador para gque
desempediarse en ¢l puesto

-

14

Groo vsted que ol desanoilo de las habilkades dol Irabajador e relaciznan con U
desempafio

indicador 2: Destreza del trabajador

15

Ge esiablect ke dasiazas que debe contemplar €l personal para desempefiarse de forma
adecuada

16

Considera usied que sc e nivel de la destreza 5o relaciona con el nivel de desempefo de
105 trabajadores

DIMENSION 4: FORMACION

Indlcader 1: Nivel do ensefianza profes|onal

17

Usted cree que @l nivel de ensenanza profesional es un aspecio Tundamental en la evalieckn
del perfd de puesto

Dentro del perfd 02 puesto el nivel de ensananza profesional es esencial para el colaborador
cumpia con un desemperio adecuado

Indicador 2: Desempefio profesional

Debe de esiar establecdo el desempeno profasional como requisito al momento de exfcer un
cargo

Ustod cree que |a lormacin profesional es esencal pafa el aleanzar un adecuado nivel de
desemgpefio laboral

indicador 3: Funciones del trabajador

Usled consdera que debe de estar establecido 1a funcitn que va a cumplir cada trabamdor
en el perfil de puesto

Las funciones de cada puesic oebe de eswablecar el nivel de desempefio  de acorde 105
puesios laborales

DIMENSION 4: CUMPLIMIENTO DE LAS CARACTERISTICAS DEL COLABORADOR

Indicador 1: Caracteristicas requaridas

Usied cree que dentro cel perlh de puesto existan caracteristicss que ¢l empleado debe
cumplic para ecupar of puesto labaral

Croe usted que &5 caracterishicas requendas en ol pertl de puesto es fupdamental para
cumplir de %9ema adecuada con ef desempefio

indicador 2: Cualidades del trabajador
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25 So establecan las cualdades que do cblenar cada empleado para cubrir detarmingdo puesio /| | A
35| Consdéra ueted que doniio del parfi e puesio 1a cualidad cel rabajador es fundamenta) ‘
para un desempefio adecuado 4 l ‘ 1 |/
Indicador 3: Autenticidad
77 | Cree usted que I3 autenticdad €5 imporant en el parfil d& puesto / A A
28 Cree usted que 1a autentickdad se refaciona con el dasempeno /] | 7 /1
Indicador 4: Adaptacion al cambio | s
2 Cree usted que el aspacto do la adaptacion al cambm o5 fundamental en el perfil de puesto | A 1
Enlaadapbcma!mwcsmnlmweumwmrpumamr un nivel de A
desempefio adecuads / ‘ ‘ ‘ 7
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aﬁllcable [M'] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
/2 - ; 2
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A
Lléde.[ O del 201...
1Periinencia: El ilem corresponde al cencepto ledrico formulado.

“Relevancla: | item ¢s apeopiado para representar al components 0

dmensitn especifica del consircto \

Claridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del item, es # /Ij
A

conciso, exaclo y directo

m:&:mmmummmnmspwm £
son sucientes para medi ladimensin Firma del informante.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desempeiio laboral

DIMENSIONES | items

Sugerencias

DIMENSION 1: Productividad

o
»

Indicador :1 sanciones

Usted hn cscuchado hablar dentro de su trabajo sobre las sanciones laborales

Cree usted que se deberia sancionarse a un trabajadar por una falta grove

\

Indicador -2 Recompensas

En la empresa que usted labora cligen al mejor trabngador v Je dan una
rccompensa

Usted cree que dandole recompensa al trabajodor sc desarrollam mejor

Indicador 3 resultados

Usted eree que dindole recompensa al trabajador s desarrollara mejor

\|

Cree usted si ¢l trabajador hace bicn su trabajo tendri buenos resuliado

Indicador:4 recursos

Crec usted que todas las empeesas deberian tener los recursos necesarios para cl ‘
personal |

Usted cree si ks empresn bandara los recursos necesanos al personal estaria |
mejor

DIMENSIONES [ ftems

Sugerenclas

DIMENSION 2: Cumplimiento de tarcas

Indicador: 1 Eficacia laboral !

Es mportante que todos los capleados de Ia cmpresa logren una eficacia laboral :

19

cree usted que la elicacia laborn] de un personnl aumentaria un buen apornic ala |
cmpresa

Indicador: 2 Eficiencla laboral

1

Cree usted que la empresa ¢s transparente con el personal para que demuestre la
eficiencia que posee

12

Cree usted s ¢l personal tendria una cficiencia laboral ka cenpresa produciria
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desempeiio laboral

nN* DIMENSIONES / items. Sugerencias
" DIMENSION 1: Productividad
Indicador =1 sanciones
Usted ha cscuchado hablar dentro de su trabajo sobre las sanciones laborales
2 Cree usted que se deberia sancionarse a un trabajador par una falta grave
Indicador 2 R P
3 En la empresa que usted labora cligen al mejor trabagador v ke dan una
rccompensa
4 Usted cree que dandol P al trabajador sc de llars mejor
Indicador 3 resultados
5 Usted eree que dandele recompensa al trabajador se desarrollara mejor
Crece usted si ¢l trabajador hace bicn su trabaj dri b liad
Indicador:4 recursos |
7 Cree usted que todas [as cmpresas deberian ener Jos recursos necesarios para ¢l |
personal |
8 Usted cree si ks emp brindara los ws al personal estaria
mejor
DIMENSIONES [ items Sugerenclas
DIMENSION 2: Cumplimiento de
Indicador: 1 Eficacia laboral
9 Es importante que todos los cmpleados de la cmpresa logren una eficacia laboral
19 erce usted que la eficacea laboral de un personnl in un bucn ap ala
cmpeesa
Indicador: 2 Eficiencia laboral |
1 Cree usted que la emp <s transp con el p | para que demucstre la

eficienca que posce

12

Croc usted 51 ¢l personal fendria wna chicicncia laboral In duciria |
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29 | Cree usted que debesiamos estar may identificados con I empresa

30 usted cree que su trabajo csta identificado con su labor

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
A\ <270 1) i & A =i A
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: : G NG e « DNIJ(*“’/C(S(/{? ................ “
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M..ct0. LY. dal 201575
'Pertinencia: El item comesponde al concaplo tedaco formulado,
Relevancia: El ilem es apropiade para representar al componenta o
dmencitn especifica del constructo / 7
XClaridad: Se entiende s dificullad alguna ol enunciado del ilem, e L
conziso, exaco y direcio —
Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los kems planteados

=on suficiantas para medir |a dmension Firma dolﬁrmame.
p lalidad
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\
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide perfiles de Puestos
, N DIMENSIONES / ftems F ancia® | C 7_;] Sugerencias
DIMENSION 1: APLICACION DE LOS CONOCIMIENTOS w W o lﬁl ST 1
o A o A o
B Goe an
1 Cree Usted que las funcione del puesto le permite aplicar los conocimientos que ha 1
adquirido durante su aprendizaje / l /1 v
2 D lla usted su X segun los requisitos establecidos en el puesto de trabajo I‘/‘l 7]
2: Experienci querid: l ‘
3 Se establece la experiencia que tiene que debe de tener el colaborador en ei perfil de puesto /] ] /‘ - l
4 Cree usted que debe aplicar las experiencias adquindos por formacién en el desarrolio de
sus actividades en el puesto que desempefia. \ s 7
Indicador 3: Categoria personal \ [ | l 1 | L ]
5 Cree usted que el perfil del puesto una goria profesional para que el postulante /‘
pueda cumplir la funcién de forma adecuada v | . B o
[] Considera usted que la categorfa p | es primordial para desempefarse de forma ’ ‘) P
adecuada 4 | ‘ |
DIMENSION 2: NIVEL EDUCATIVO HENEREE B
indicador 1: Grado de Instruccion Tt
7 ET nivel de instruccién es un requisito importante para que un trabajador pueda obtener el P ' \ A \ \ \ ’ \ \
- |11
3 Usted Gree que Ta habiidad del trabajador es esencial para el buen desempefio de su P \ P \ \ \ ,\ \
funciones 1 : \!
indicador 2: Nivel de Desempefio HEEEERR
[} Considera usted que los estudios de especializacion , los Cuales son esenciales en el puesto / ‘ li /1 \ \ \ /\ \
que de desempefia \l Jl
16— s importants nivel educativo , el cual se relaciona con el hivel de desempeno en el puesto /‘ I ) \ \ \ / \
laboral ‘ ~ L
indicador 3. Conocimiento intelectual |1 | 1 HEEE
1 Cree usted que los conocimientos intelectuales es un elemento a tomarse en cuenta de /\ \ \ A /
acuerdo al cargo que desempefian los trabajadores l: 4
57— Gonsidera que dentro def perfi e puesio, el conocimiento infefectual &8 un requisito para que 14 i
e~ —pr—
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un trabajador pueda far de forma adecuada su labor

N°®

DIMENSIONES / items

~ DIMENSION 3: DESTREZA

indicador 1: Habilidad del trabajador

Se describe en el perfil de puesto las habilidades que debe tener el trabajador para que
desempefiarse en el puesto

14

Cree usted que el desarolio de las habilidades del trabajador se relacionan con su
desempefio

Iindicador 2: Destreza del trabajador

Se establece las destrezas que debe contemplar el personal para desempefiarse de forma |
adecuada

\

\

Considera usted que se el nivel de |a destreza se relaciona con el nivel de desempefio de
los trabajadores

NN

DIMENSION 4: FORMACION

17

Indicador 1: Nivel de ensefianza profesional
Usted cree que el nivel de ensefianza p jonal es un aspecto fi tal en la evaluacidn
del perfil de puesto

18

Dentro del perfil de puesto el nivel de ensefianza profesional es esencial para el colaborador
cumpla con un desempefio adecuado

Indicador 2: Desempefio profesional

19

Debe de estar establecido el desempefio profesional como requisito al momento de ejercer un
cargo

I

Usted cree que la formacién profesional es esencial para el alcanzar un adecuado nivel de
desempefio laboral

Indicador 3: Funciones del trabajador

Usted considera que debe de estar establecido Ia funcion que va a cumplir cada trabajador
en el perfil de puesto

Las funciones de cada puesto debedeemuecerelniveldedeeempeﬂo de acorde los
puestos laborales

DIMENSION 4: CUMPLIMIENTO DE LAS CARACTERISTICAS DEL COLABORADOR

Indicador 1: Caracteristicas requeridas

Usted cree que dentro del perfil de puesto existan caracteristicas que el empleado debe
cumplir para ocupar el puesto laboral

Cree usted que las caracteristicas requeridas en el perfil de puesto es fundamental para
cumplir de forma adecuada con el desempefio

—1—TTT 1 |1 |

Iindicador 2: Cualidades del trabajador




|
)
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T
35| Se establecen las cualidades que de Sbiener cada empieado para cubrir determinado puesto j P
26 mwﬁwmmsmmaawh lidad del jador es fundamental | ‘
para un desempefio adecuado {7 4 |
dor 3: Autenticidad —t—T T —— e
Cree Usted que fa autenticidad es importante en el perfil de puesto = > ‘_;[:'_’7%/
2 Croeudadqlnhnuwmedadumhcmoonddempaho il 5 "T‘ _AP—_P/_‘»’_/
indicador 4: Adaptacién al camblo SRR ”/
29 | Cree usted que el aspecto de la mwllﬂmasmndam|me|p.m|damo ~ = —~——7r—-———-/
0 En la adaptacidn al cambio es esencial para que el colaborador pueda tener un nivel de mEyR
desempefio adecuado P N I /7
] O e
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable p(] Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ ]
; o e P Y.
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: /8/ A 7&/9 ....... Z//"'“(W‘d ..... nmo/gj(/’?‘/‘ ......
. P .
Ao ~— PN ~ L”/ 2 \
Especialidad del mnuamor~//)4'//75q7/"(“’~fz"K/”C/I"/J ...............

W:Ellu“omm\dodcmeepbm formulado.
Mmh:ﬂiﬂnswiadomwrxalmpmmbo

dimension especifica del constructo
’ChMod:Semﬁmdesindiﬁwhddwnadmdadoddm,as

conciso, exacto y directo

Nota: Wda, se dice suﬁcianqia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn Firma del Experto Informante.
Especialidad




ANEXO 4 Resultados del analisis de consistencia

Validez basada en el contenido a través del V de Aikende la
variable Perfiles de Puesto.
Estadisticas de total de elemento
Varianzade Alfa de
Media de escala escalasi el Correlaciéntotal Cronbachsiel

siel elemento  elementose ha de elementos  elementose ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 84,16 62,056 ,348 ,803
VAR00002 83,94 63,731 ,189 ,810
VARO00003 83,90 61,643 407 ,800
VARO00004 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
VARO00009 83,90 61,235 424 ,800
VARO00010 83,86 64,490 ,196 ,808
VARO00011 83,76 60,676 478 797
VAR00012 83,84 64,137 224 ,808
VARO00013 83,70 63,439 241 ,807
VARO00014 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
VARO00019 83,86 62,082 ,363 ,802
VAR00020 83,86 62,572 ,355 ,803
VARO00021 83,76 63,778 ,260 ,806
VARO00022 84,00 62,531 ,394 ,802
VARO00023 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 AT74 ,798
VAR00027 84,04 61,794 ,458 ,799
VAR00028 84,02 62,591 ,381 ,802
VARO00029 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 Desempefio

Laboral
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escalasi el Correlaciéntotal Cronbachsiel
sielelemento elementoseha deelementos elementose ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00037 84,42 66,493 415 ,810
VARO00038 84,22 69,277 ,187 ,820
VAR00039 84,20 66,694 436 ,810
VAR00040 84,12 70,679 115 ,821
VARO0004 1 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
VARO00045 84,14 66,368 429 ,810
VARO00046 84,18 69,783 ,196 818
VARO00047 84,04 66,121 479 ,808
VARO00048 84,12 69,985 ,195 ,818
VAR00049 84,00 68,694 ,258 ,816
VAR00050 84,16 70,382 ,144 ,820
VARO00051 84,16 66,056 447 ,809
VAR00052 84,24 69,860 ,165 ,820
VARO00053 84,04 67,958 ,355 813
VAR00054 84,24 67,615 ,313 814
VARO00055 84,16 67,811 ,334 814
VARO00056 84,18 68,191 ,311 814
VARO00057 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
VARO00063 84,34 66,637 ,511 ,808
VAR00064 84,32 67,691 412 811
VARO00065 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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,809 30
Alpha de Cronbach para la Variable Desempefio Laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,819 30

ANEXO6 Matriz de evidencia para discusion interna

Autor

Hipotesis

Resultados

Hipotesis general

Existe relacion entre perfiles de puesto con el
desempefio de los trabajadores del Hospital Il

Emergencias Grau, La Victoria.

Correlacion bilateral=0.978,
Sig. (Bilateral)= 0.000;
(p <0.05)

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre desempefoy la aplicacion de
los conocimientos de los trabajadores del Hospital

IIl Emergencias Grau, La Victoria.

Correlacion bilateral=0.625,
Sig. (Bilateral)= 0.000;
(p <0.05)

Hipdtesis especifica 2

Existe relacion entre el desempefio y nivel de
educacion de los trabajadores del Hospital Il
Emergencias Grau, La Victoria

Correlacion bilateral=0.679, Sig.

(Bilateral)= 0.000;
(p <0.05))

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre eldesempefioy la destreza de
los trabajadores del Hospital lll Emergencias Grau,
La Victoria

Correlacion bilateral=0.527, Sig.

(Bilateral)= 0.000;
(p <0.05)

Hipotesis especifica 4

Existe relacion entre el desempefio y la formacion
de los trabajadores del Hospital 1l Emergencias
Grau, La Victoria

Correlaciéon de Rho=0,688
Sig. (Bilateral)= 0.000;
(p <0.05)

Hipotesis especifica 5

Existe relacién entre el desempefio y el
cumplimiento de las caracteristicas del colaborador
de los trabajadores del Hospital 1l Emergencias
Grau, La Victoria.

Correlaciéon de Rho=0,688
Sig. (Bilateral)= 0.000;
(p <0.05)




ANEXO 7 Matriz de evidencia para discusion externa

Autor Hipétesis Resultados
El clima organizacional no se Correlacion
relaciona directa y bilateral=0.828,
significativamente con el Sig. (Bilateral)=0.000;
Torres y Zegarra(2016) desempefio laboral en las (p <0.05)
Instituciones Educativas
Bolivarianas de la Ciudad de
Puno 2014.
Existe relacion entre los perfiles Correlacion
de puestos y el desempefio bilateral=0.874,
laboral en los trabajadores de la Sig. (Bilateral)=0.000;
Blas (2017) Direccion de Salud V de Lima (p <0.05)

Metropolitana, 2017.

Garcia (2017)

Existe relacion entre el
cumplimiento de los perfiles de
puestos con el desempefio
laboral de los trabajadores
asistenciales del centro médico
universitario de la Universidad
Nacional de San Martin, - 2016.

Correlacion
bilateral=0.290,  Sig.
(Bilateral)=0.036;

(p <0.05))

El cumplimiento del perfiles de
puestos se relaciona
significativamente con

la compensacion remunerativa
en los trabajadores de la

Correlacion
bilateral=0.703, Sig.
(Bilateral)=0.001;

Flores (2011) Municipalidad (p <0.05)
Provincial de Lamas, periodo
2018.

Litano (2018) El perfil de puesto se relaciona Correlacion de
con el cumplimiento de las metas Rho=0.95

laborales de la empresa
constructora ATC EIRL, 2018
Lurin Lima.

Sig. (Bilateral)=0.000;
(p <0.05)




ANEXO 8 Tabla de especificaciones del instrumento

VARIABLES DIMENSIONES PESO INDICADORES ITEMS ESCALA
Cocimiento 1-4
Aplicacion delos 20% Experiencia requerida 5.6
conocimientos °
Categoria Personal 7
Grado de Instruccion 8-10
° Nivel educativo 20% Nivelde Desempefio 11-12
§ Conocimiento intelectual 13-14
o
[} Habilidad del trabajador 15
© Destreza 10%
(]
% Destreza del trabajador 16
1y
5 - —
e Nivel qe ensefianza 17 -19
profesional
Formacion 30% Desempefio profesional 20-22
Funciones del trabajador 23-24
o Caracteristicasrequeridas 25-26
C(}‘;T;;'ﬁg';gg;gzgs 000, _Cualidades del trabajador 27-28
A —
colaborador ﬁztaep;gzli(cj')iil cambio 292?30 Ordinal
_ (Escala de
- Lik
Sanciones 1-3 ikert)
Recompensas 4-6
Productividad 27%
Resultados 7-9
Recursos 10-12
Eficacialaboral 13-15
Eficiencia Laboral 16-17
§] Metas -
° Cumplimiento de tarea _ 18-19
g- 42% Compromiso 20-21
§ Innovacion Laboral 22
o Solucion de Problemas 23
Produccién 24
Relacion Interpersonal 25
Empatia 26
Civismo 31% Puntualidad 27-28
Colaboracion 29
Identificacion de la Empresa 30

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO 10 Realidad Problematica Perfiles de Puesto

Fuente de base de datos del recurso humano del Hospital Il Emergencias Grau en

la cual figura apellidos y nombre, coédigo de planilla, régimen laboral, cargo

funcional, cargo CAP y etcétera.

ﬁﬁ&EsSalud

Mis y mejor para ti

CODIGD DI APELLIDOS Y NOMBRES

2716150 55754125 GONZALES MORAN PERCY CRUZ
1284198 5?824475 RAMIREZ ANGULO GULNARA
4564202 ’29251747 ESQUIVEL MORA GRACIELARUTH
1262177 '33552987 GARCIA CRISOSTOMO ANGEL
2650002 54’93232-3 INCHEARZAPALO MAXIMINO TEODOS
1559015 ’337514?7 MACASSI PEREYRA LEONARDO ROBER
1267723 '3332!534 PURIZAGA LACS HAYDEE ADRIANA
lEETEM’JFJEJE?E BAUTISTA FALCONI PEDRO RICARDOD
1419281 553-35122 BAYGORREA QUICAND JUSTINIANO
1249605 ’155329?{) CASTILLO AMADO JOSE ELIAS
153439353541}315 QUISPE MONTOYA HUMBERTO
253132555553455 RENTERIAANTON PEDRO IFRAIN
|EEB44T? BEEJEEBE MATURRANG LIND JUAN HERNANDEZ
2-3?1335’3?324235 PARDO LOYOLA AMILCAR

1448353 '1-3427-353 (ALDERON ORTEGA FREDDYJOSE
2070317 5?353535 CORONEL ROSALES RAMON
1329433 ’1{)1446?5 FLORES ACERO CLOTILDEREYNA
4354343’331}31522 GARCIABAZO WALTER

2530570 ’1-3332-332 ‘SANCHEZ CHAVEZ JEANETHYSELA
1265568 5?314174 SEGURACHALCO GLORIAMOIRA
1525595’3?564245 VILLAGARCIA BIENYENIDA PALERM
1251313'332-3!551 ZENALOPEZ GLADYS YOLANDA
1967111 5?44345‘3 MUNCE PAREDES MARIA YOLANDA
1955535 ’9343551{) RAMIREZ SANTOS CARLOS ANTONID
1431587 ’36!73315 RODRIGUEZ CORREA ADELA REGINA
1418351 'JET-DEEEZ TERUYA UEHARASERGID

r
AR A ARAFAIE | AL RARIL FLIRIATIET (ASF FRET A

Tabla dinamica de la base de datos el cual de extra

PERSONAL DEL HOSPITAL Ill EMERGENCIAS GRAU

REGINEN AREA ASIGNADA
LABORAL
NOMBRADO 276 EMERGENCIA

NOMBRADO 278 IMAGEN INSTITUCIONAL
NOMBRADO 276 RECURSOS HUMANOS
NOMBRADO 276 UNIDAD DEFINANZAS
NOMBRADO 275 RECURSOS HUMANDS
NOMBRADO 276 RECURSOS HUMANOS
NOMBRADO 276 RECURSOS HUMANOS
NOMBRADO 276 RECURSOS HUMANOS
NOMBRADO 275 UNIDAD DEFINANZAS
NOMBRADO 276 UNIDAD DEFINANZAS
NOMBRADO 276 UNIDAD DEFINANZAS
NOMBRADO 275 UNIDAD DEFINANZAS

CARGO FUNCIONAL

MEDICO

ASISTENTE ADMINISTRATIVO
LICENCIADA SERVICIO SOCIAL
TEC. ADMINISTRATIVO
AUXILIAR ADMINISTRATIVO
TEC. ADMINISTRATIVO
ASISTENTE ADMINISTRATIVO
PROF. ADMINISTRATIVO
TEC. ADMINISTRATIVO
PROF. ADMINISTRATIVO
PROF. ADMINISTRATIVO
BACHILLER PROFESIONAL

NOMERADO 278 UNIDAD DEADQUISICIONES OPERARID ALMACEN
NOMBRADO 276 UNIDAD DE ADQUISICIONES JEFE DEUNIDAD
NOMBRADD 276 ADMISION E HIST. CLINICAS TEC. ADMINISTRATIVD
NOMBRADO 276 ADMISION E HIST. CLINICAS AUXILIAR ADMINISTRATIVO
NOMBRADO 276 ADMISION EHIST. CLINICAS AUXILIAR ADMINISTRATIVO
NOMBRADO 276 ADMISION EHIST. CLINICAS AUXILIAR ADMINISTRATIVO
NOMBRADD 276 ADMISION E HIST. CLINICAS TEC. ADMINISTRATIVD
NOMBRADO 276 ADMISION E HIST. CLINICAS TEC, ADMINISTRATIVO
NOMBRADO 276 ADMISION E HIST. CLINICAS TEC. ADMINISTRATIVO
NOMBRADD 276 ADMISION E HIST. CLINICAS TEC. ADMINISTRATIVD

NOMBRADO 275 ESP. MEDICAS
NOMBRADO 275 ESP. QUIRURGICAS
NOMBRADO 276 MEDICINAINTERNA
NOMBRADO 276 ESP. MEDICAS

IARIRRARA A LFRIAIRLL ILTRRLL

MEDICO
MEDICO
MEDICO
MEDICO

nrmien

1
ESPECALDA SERVICIO CAP CARGOCAP  NIVEL LINEA
EMERGENCIA SMed.ntemz  Médica§ Fl PIME
Direccion ASISTENTEADMINISTRATZ  T2AAD
URecHumanos ASISTENTESOCIALZ P2 P2ASS
URecHumanas Frofesions| TécnicoAdF4  PAPAD
URecHumanos AuliarAdministrative Al ALAAD
URec.Humanos Tecnicode Serv. AdmirT2  T2TAD
URec.Humanos Asistente AdministratiT2  T2AAD
UFinanzas PROFESIONAL 5 F1  F2fRO
UFinanzas Tecnicode Serv. Admir T2 T2TAD
UFinanzas Profesionzl 5 P2 P2PRO
UFinanzas PROFESIONAL 5 F1  F2fRO
UFinanzas Bachiller Profesional 5P3  P3BP
U Adquisiciones  TEC.DESERV.ADMINIST.TZ  T2TAD
U Adquisiciones Jefe de Unidzd E6  EBIUN
DivAdm.Reg Med Técnicode Serv. Admir T2 T2TAD
Div Adm.Reg Med Aux.de Serv Asistencia Al ALASA
Div Adm.Reg Med Auxilizr Administrative Al A12AD
Div Adm.Reg Med Aux.de Serv AsistenciaAl | A1ASA
DivAdm.Reg Med Técnicode Serv. Admir T2 T2TAD
Div Adm.Reg Med Tecnicode Serv. Admir 72 T2TAD
Div Adm.Reg Med Tecnicode Serv. Admir 2 T2TAD
DivAdm.Reg Med Técnicode Serv. Admir T2 T2TAD
HEMATOLOGIA DptMedicing ~ Médica§ Fl PIME
URDLOGIA  DptMedicina ~ MEDICOS F1 PIME
MEDICINAINTE Dpt Medicing ~ Meédica s Pl PIME
NEUMOLOGIA DptMedicina  Médica s Pl PIME

LIFRIRINA AP B e MIPRIAAE m

nanr

SEX FEC_NACIMI FEC INGRESD
0 ENTO B

03/05/1955  04/05/1388
1071574
05/19/2006
30/04/1980
07/08/2006
22/04/1986
02/05/1975
02/08/1982
17/07/1980
01/04/1571
30/11/1381
11/05/1388
01/08/19%0
01/07/1987

30/1/1981
01/07/157¢

11/08/1387
05/11/1578
21/08/1981

AN

TR

ESTA
0o
1
0 CESADO POREDAD
0 DESPLAZADA AREQUIPA

DBSERVACIONES

0 DESPLAZTEMPORAL CENTRAL
1

1

0 CESADO POREDAD

1

0]CESADO POREDAD

0 DESPLAZADO HNGAI
1

1

1

1

1

1

0 CESADOPOREDAD
1

1

0| DESPLAZADO SEDECENT
1
1

Al mrranARARFRLR

la informacion para la realidad

problematica del Hospital lll Emergencias Grau del area administrativa de admision
referencias y contrarefencia.



PERSONAL EN EL AREA ADMINITRATIVO DEL HOSPITAL Il

Sy e pre 8 EMERGENCIAS GRAU
PE DELA DE ON 1A Y CONTRAREFERENCIA
A [CARGO FUNCIONAL AREA ASIGNADA APELLIDOS Y NOMBRES
Asistencial 1 [SECRETARIA DE DEPART. ASIST. CIRUGIA
“Asistencial 1 [SECRETARIA DE DEPART. ASIST. [DEPART. DE AYUDA DIAGNOST.
Asistencial 1 [SECRETARIA DE DEPART. ASIST. GINECOLOGIA
Asistencial 1 SECRETARIA DE OFICINA DIRECCION
Asistencial 1 SECRETARIA DE OFICINA| PLANEAMIENTO
Asistencial 1 [SECRETARIA DE UNIDAD RECURSOS HUMANOS
Asistencial 1 SECRETARIA DE UNIDAD UNIDAD DE ADQUISICIONES
Asistencial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL ANESTESIOLOGIA
Asistencial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL ATENCION ASEGURADO
Asistencial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL FARMACIA
Asistendial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL LABORATORIO
Digitador Asistencial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL MEDICINA FISICA
igi Asistencial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL RADIOLOGIA
Asistencial 1 [DIGITADOR ASISTENCIAL [RECURSOS HUMANOS
Asistencial 1 [SECRETARIA DE DEPART. ASIST. EMERGENCIA
Asistencial 1 [SECRETARIA DE OFICINA DIRECCION
Asistencial 1 [SECRETARIA DE SERV. ASIST. ENFERMERIA
Asistencial 1 [SECRETARIA DE SERV. ASIST. RADIOLOGIA
Asistencial 1 [DIGITADOR ASISTENCIAL UNIDAD DE REFERENCIA
Asistencial 1 [SECRETARIA DE DIVISION ADMINISTRACION
Asistencial 1 [DIGITADOR ASISTENCIAL FARMACIA
Asistencial 1 [DIGITADOR ASISTENCIAL LABORATORIO
Asistencial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL RADIOLOGIA
Asistencial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL RECURSOS HUMANOS
Asistencial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL DEPART. DE AYUDA DIAGNOST.
Asistencial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL RADIOLOGIA
Asistencial 1 DIGITADOR ASISTENCIAL UNIDAD DE FINANZAS
Asistencial 1 SECRETARIA DE SERV. ASIST. FARMACIA
Asistencial 1 SECRETARIA DE SERV. ASIST. FARMACIA
Asistencial 1 SECRETARIA DE UNIDAD CAPACITACION
Digi Asistencial 1 SECRETARIA DE DEPART. ASIST. ESP. MEDICAS
Asistencial 1 SECRETARIA DE SERV. ASIST. LABORATORIO
ﬂ:’ :::::::;: : :Ss::TT:m ADMINISTRATIVO IMAGEN INSTITUCIONAL
L NTE ADMINISTRATIVO RECURSOS HUMANOS
Awxiliar Administrativo 1| ASISTENTE ADMINISTRATIVO UNIDAD DE FINANZAS
Auxiliar Administrativo 1__|AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMISION E HIST. cLINg
S - ICAS
[Auxiliar Administrativo 1 WW
Auxiliar Administrativo 1 __|AUXILIAR ADMINISTRATIVO DIRECCION e |
Auxiliar Administrativo 1 |AUXILIAR ADMINISTRATIVO RECURSOS
Auxiliar Administrativo 2 |AUXILIAR ADMINISTRATIVO DUMANOS
Auxiliar Administrativo 1| AUXILIAR ADMINT A OTMISTRACION
P — ISTRATIVO ADMISION E HIST. CLINICAS

En el anexo 9, se observa que en el Hospital lll 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.

BASE DE DATOS DEL PERSONAL HOSP. 1l

mgsSaL’l_J_d‘ EMERGENCIAS GRAU

70

Digitador Asistencial 1 —
Total general Auxiliar Administrativo 1

=]

TTTITEEEEY

Auxiliar Administrativo 2

Titulo del eje
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CARTA N* 726-OAS-H III-EG-GSPN-I-II-GRPA-ESSALUD-2019
LIMA, 03 de diciembre del 2019

Dr. CARLOS ENRIQUE SEGURA ROMERO

Director

Hospital Ill Emergencias Grau

Red Prestacional Aimenara
Presente -

ASUNTO : INFORME DEL LIBRO DE RECLAMACIONES CORRESPONDIENTE

De mi mayor consideracién:

poner de su conocimiento el cuadro estadistico del mes de noviembre del 2019 del
Libro de Reclamaciones realizados en el Hospital Ill de Emergencias Grau.

registré la cantidad de 88 Reclamos en el Libro de Reclamaciones, se concluy6é de
manera de trato directo 38 reclamos y se informa que estan en calidad de pendientes
de respuesta 50 reclamos.

intervencién del registro informatico de Atencién al Asegurado (RIAA) durante el mes
de noviembre del 2019.

cc

Oficina de Calidad y Planeamiento
Oficina de Estadistica

mrzhg

ANEXO 11 Realidad Problematica Desempeiio Laboral

Informes del libro de reclamaciones presentados por la oficina de atencién al
asegurado del Hospital lll Emergencias Grau

:I. .YI Bl ‘l 53’

Hors

AL MES DE NOVIEMBRE DEL 2019

Me es grato dirigirme a Ud. para saludarlo y a la vez

Se informa que en el mes de noviembre del 2019 se

Asimismo, se remite el cuadro de solicitudes de

Sin otro Particular, me despido.

Atentamente.

""""""" AUPARI CASTILLO
pc' OSP?AJI?:SEGURADO
OFICINA DE ATENCH
lIO;l TTAL EMERGENCIAS 11 GRAU
Gerencia de Red Desconcentrada Almenarn
Afkessalud

En el anexo 11 se puede observar un cuatro estadistico trimestre de la oficina de

atencién del asegurado del Hospital Il emergencias Grau

AfxEssalud HOSPITAL Ill DE EMERGENCIAS GRAU

Mas y mejor para ti

PORCENTAJE DE RECLAMOS ATENDIDOS DENTRO LOS 30 DIAS HAEBILES

Plataforma de Atenciones al Asegurado Libro de Reclamaciones
Registrados  Concluidos Tramites  Registrados Concluidos  Tramites
{EPTIEMBRE 756 700 56 7 42 35
ICTUBRE 342 286 56 64 3 33
I0VIEMERE 407 322 85 88 3B 30

nes



En el anexo 11, se observa que en el Hospital Il Emergencias Grau tiene un alto
porcentaje reclamos atendidos y no atendidos, por lo tanto, podemos decir que hay
bajo desempefio laboral; ya que en la plataforma de atenciones al asegurado en lo
trimestral tenemos un 197 en tramites y en el libro de reclamaciones en lo trimestral

tenemos 118 tramites pendientes de respuesta.

RECLAMACIONES ATENDIDOS DENTRO 30 DIAS
HABILES

1,600 AfkEssalud

1,400 Mas y major para ti
1,200

REGISTRADOS  CONCLUIDOS TRAMITES

PLATAFORMA DE ATENCIONES AL ASEGURADO

REGISTRADOS

CONCLUIDOS TRAMITES

LIBRO DE RECLAMACIONES

PORCENTAIE DE RECLAMOS ATENDIDOS DENTRO LOS 30 DIAS HABILES
| ~ PORCENTAJE DE RECLAMOS ATENDIDOS DENTROLOS 30 DIAS HABILES

| Plataforma de Atenciones al Asegurado | LibrodeReclamaciones

| Registrados | Concluidos Tramites Registrados | Concluidos | Tramites
\WSEPTIEMBRE | 756 | 700 56 | 77 2 | s
| OCTUBRE [ 342 | 286 % | e 7**317}777337
'ENOVIEMBRE | 407 | 322 g5 88 | 38 | 50 i
\OTOTAL | 1505 | 1,308 197 29 | w1 | a8 |

ESEPTIEMBRE mOCTUBRE mENOVIEMBRE [OTOTAL
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