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Resumen
El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre el perfil del profesional y desempenio laboral de los Inspectores de
Campo de la SUTRAN Amazonas, 2022. Para esto se tuvo los siguientes
objetivos especificos: determinar la relacion perfil profesional con las dimensiones
rendimiento, motivacion y la responsabilidad. Se aplicé una metodologia de tipo
aplicada, con disefio no experimental, descriptico, correlacional y transversal,
empleando como técnica de medicion a la encuesta, asi como, instrumento de
recoleccion de datos al cuestionario. Los resultados obtenidos muestran que si
existe una correlacién entre el perfil del profesional y desempefio laboral, donde el
resultado de Rho de Spearman = 0.942 positiva muy alta de y alcanzando un
valor significativo de 0.000 moderado. En base a los resultados obtenidos se
concluy6é que el perfil profesional es directamente proporcional al desempefio

laboral.

Palabras clave: Sutran, perfil profesional, desempefio laboral.



Abstract

The present research work had the general objective of determining the
relationship between the professional profile and job performance of the Field
Inspectors of SUTRAN Amazonas, 2022. For this, the following specific objectives
were: determine the relationship professional profile with the dimensions
performance, motivation and responsibility. An applied type methodology was
applied, with a non-experimental, descriptive, correlational and cross-sectional
design, using the survey as a measurement technique, as well as the
questionnaire as a data collection instrument. The results obtained show that there
is a correlation between the professional's profile and work performance, where
the result of Spearman's Rho = 0.942 is very high positive and reaching a
significant value of 0.000 moderate. Based on the results obtained, it was
concluded that the professional profile is directly proportional to job performance.

Keywords: Sutran, professional profile, job performance.



1. Introduccién

En la actualidad las empresas publicas y privadas tratan de ocupar sus puestos
con expertos, para que puedan desempenarse bien y hacer el trabajo que se les
encomienda al 100% y que les dé una buena Eeficiencia, por lo que han
desarrollado un perfil profesional importante y una base requisito para la seleccion
de nuevos funcionarios y alcanzar el objetivo institucional, el cual permite un mejor

desempefio y lograr las metas de la organizacion.

La problematica sobre el tema del Perfil profesional y el desempeno laboral
estan presentes en ambitos internacionales tal es el caso de Mendoza (2020), en
su trabajo de investigacion en el Departamento de RR.HH., en el cual se menciona
que los aspectos basicos e indispensables del perfil profesional y laboral requerido
deben ser considerados a solicitud de los profesionales, todo ello fundamentado
en las mejoras del desarrollo de la carrera profesional de direccion de personal,
desarrollo institucional, departamental y nacional. La premisa basica de este
articulo es que no estan bien definidos los lineamientos basicos y esenciales del
perfil profesional y de puesto requerido. Por lo tanto, el autor se refiere a los
resultados de su investigacion aduce las importancias que tiene el perfil
profesional y laboral del empleado, pues permite una mejor planificacion, control y
direccion de las funciones y actividades, de tal manera se cumpla con los objetivos

institucionales. La gerencia es solidaria y trabaja a través de un equipo de trabajo.

En el Peru existe diversos organismos que carecen de personal calificado
en sus filas para brindar una asistencia 6ptima y por ende una accion eficaz, es
por ello que Quispe (2021), en su investigacién se pudo constatar y descubrir
muchas falencias en el trabajo de esta unidad. Los resultados del trabajo
mencionado anteriormente muestran que existen muchas dificultades, por
ejemplo: los perfiles profesionales son muy comunes y basicos, la falta de
personal de trabajo, falta de capacitacion, las debilidades como deficiencia de
habilidades de liderazgo, la comunicacion asertiva , etc.



En nuestro pais, existe una institucion de servicio publico estatal, donde el
objetivo principal de esta unidad es contar con un sistema exclusivo para los
ciudadanos que brindan su trabajo en entidades estatales, donde se han
desarrollado guia de ejecucidn y recurso que permiten la estandarizacién o para
ordenar las funciones de los trabajadores, y por tanto es de gran utilidad en el
desarrollo del reclutamiento y eleccion de empleados, esto quiere decir que
aplicando todos los las guias y procedimientos establecidos de puede seleccionar
al candidato ideal para cubrir el puesto. Con el personal adecuado para el cargo,

es mas probable alcanzar la finalidad de la organizacion. SERVIR (2013)

Nuestro trabajo de investigacién esta situado en la SUTRAN Amazonas, en
este contexto, segun el PAPFSE de la Gerencia de Seguimiento y Evaluacion,
donde esta estipulado la programacién anual y mensual de la SUTRAN
Amazonas; en ese sentido la problematica que he podido Identificar es mas que
todo con respecto con el desempefo laboral (en adelante DL) del personal de
campo; los inspectores de campo muchas de las veces no estan cumpliendo con
las metas programadas segun documento antes mencionado o si lo cumple lo
hace de una manera incorrecta o no como debe de ser; adicional a ello el personal
de campo no se siente respaldado, inseguro y un clima laboral no muy bueno,
para ello existen muchos factores que intervienen en ese incumplimiento de los
objetivos establecidos por la entidad a los que mencionamos a continuacion: falta
de liderazgo, comunicacién asertiva, carencia de seguridad en vias terrestre de
trabajo, desconfianza, seguimientos y acompafamiento en las actividades de
operativos en campo por parte de nuestros jefes (Supervisor y Jefe de la Unidad
desconcentrada) y carencia de gestion de los mismos ante entidades que nos
brindarian seguridad en ambito laboral (Policia y Fiscalia); adicional a ello no se
tiene ningun respaldo ante las los jefes mas jerarquicos en los reclamos para el
beneficio del personal de campo, tal es el caso de viaticos (Segun reglamento)
cuando se salen fuera de jurisdiccion de operacion y otras cosas mas. Todo esto
conlleva a que el personal de campo no toma mucho interés en realizar las
funciones encargadas por la entidad, trabaja por trabajar, siente desconfianza, no

hay un buen clima laboral, etc.



Una vez descrito el problema podemos hacer la siguiente pregunta de
manera general de investigacion ¢Qué relacion existe entre el Perfil profesional y
Desempefo Laboral de los Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas,
20227, para ello tenemos las problematicas especificas: PE1, ¢ Cual es la relacion
que existe entre el perfil profesional y el rendimiento de los Inspectores de Campo
de la SUTRAN Amazonas, 20227; PEZ2, ;Cual es la relacion que existe entre el
perfil profesional y la motivacion de los Inspectores de Campo de la SUTRAN
Amazonas, 20227?; PE3. ¢ Cual es la relacién que existe entre el perfil profesional y

la responsabilidad de los Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas, 20227.

Respecto a la justificacion, se puede argumentar en teoria que tiene como
objetivo aumentar la informacién sobre el perfil profesional y desempeno laboral.
Metodologicamente, el estudio incluye herramientas el cual son de utilidad para
demas investigaciones debido a que estas herramientas han experimentado
autenticidad y fiabilidad e indagacién que ayuda a asegurar niveles de cada
variable y vinculacion con las mismas. En la practica, permite conocer el
comportamiento de las variables, porque visualiza en la realidad cémo se dan las
variables estudiadas y en la altura que podemos hallar conforme su apreciacion
del publico objetivo, de manera que se puedan elaborar planes de mejora que
fortalezcan las variables mencionadas, que los resultados obtenidos en este
trabajo actuen como fuentes de informacion para que la entidad promuevan
estrategias que beneficien a los trabajadores y con ello alcancen las metas y

objetivos planteados.

Después de hacer un analisis, se establecié el objetivo general, Determinar
la relacion del Perfil Profesional y Desempefio Laboral (en adelante PP y DL) de
los Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas, 2022. Cuyos Objetivos
Especificos OE1: Determinar la correlacion del PP y rendimiento de los
Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas, 2022. OE2: Determinar la

relacion PP y motivacién de los Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas,



2022. OE3: Determinar la relacion del PP y responsabilidad de los Inspectores de
Campo de la SUTRAN Amazonas, 2022. A partir de la mencionada indagacion
emano la siguiente hipotesis general: Existe correlacion del PP y DL de los
Inspectores de Campo de la SUTRAN, Amazonas, 2022, hipétesis especifica;
HE1: Existe relacion significativa entre el PP y rendimiento de los Inspectores de
Campo de la SUTRAN, Amazonas, 2022. HE2: Existe correlacion significativa
entre el PP y motivacion de los Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas,
2022. HES3: Existe correlacion significativa entre el PP y responsabilidad de los

Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas, 2022.



Il. Marco teodrico

Luego de definir las variables, se revisé informacion previa para sustentar el
trabajo de investigacion, a partir de ahi se investigaran diferentes areas.

En el ambito internacional tenemos a Martinez y Pico (2022), en su
investigacion, que tuvo como objetivo analizar si existe una relacion directa entre
los perfiles de los alcaldes en funcion de su nivel de competencia profesional y
niveles de desempeio de la gestion de las unidades regionales, donde se aplicé
un disefio mixto secuencial explicativo con enfoque cuantitativo, por lo que el
resultado indica la necesidad de definir las calificaciones requeridas para el
empleo y para las cuales se propone la acreditacion de los candidatos que quieran
convertirse en alcaldes de la ciudad, sin afectar los derechos politicos de los
ciudadanos a elegir y ser elegidos, y finalmente se concluye que con base en la
evidencia recolectada, es importante definir que el alcalde debe seguir tres tipos o

categorias especificas de facultades para aumentar el trabajo de los alcaldes.

Mendoza (2020), quien realizo una investigacion sobre varios temas del PP
y DL del personal que labora en la entidad , su objetivo principal fue definir la
importancia y el perfil de requerimiento del departamento de RR.HH, se aplicé el
enfoque cuantitativo y cualitativo para el estudio, el mismo que permitié una
investigaciéon amplia, concluyendo que el desempenio laboral de los servidores de
recursos humanos, permite trabajar, emplear, mejorar la gestion de las
instituciones y otros elementos importantes no solo la entidad, por que abarca
diversas areas. Se evidencia que de la investigacion realizada se pone énfasis en
temas de desempefio y perfil laboral de los trabajadores en diversas entidades,
para obtener un buen nivel de trabajadores, se debe realizar un estudio de
mercado detallado para revisar la experiencia laboral y de esa forma se estara
reclutando personal preparado profesional y personalmente por que son temas

que involucran mucho el desempefo laboral en la organizacion.

Palmar y Valero (2013), quienes realizaron una investigacion, cuyo

proposito fue estudiar las destrezas y resultados laborales de los directivos de las
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instituciones auténomas del municipio, el método aplicado fue descriptivo,
sectorial, transaccional y no experimental, el resultado de esta estrategia el cual se
aplicé a las instituciones auténomas dependientes de la alcalde de Mara, trae
importantes beneficios a los ciudadanos, porque la renovacion de las ordenanzas
municipales, como las que establecen los institutos, habilita las organizaciones. La
oficina de Mara, trae importantes beneficios a los ciudadanos, porque la
renovacion de las normas municipales, como por ejemplo las normas sobre el
establecimiento de institutos, posibilita una organizacién publica dinamica a nivel
de los organismos investigados, se concluye que los directivos de las instituciones
auténomas del municipio Mara cuentan con competencias basicas, conductuales y

operativas.

Alvarado (2021), quien realizo una investigacion en temas de clima y
satisfaccion laboral entre los trabajadores de una universidad publica, donde se
realizé la investigacion exhaustiva dando como resultado una correlacion entre las
variables. Se puede evidenciar lo importante de un buen clima laboral en la
organizacion para que el trabajador se sienta satisfecho al realizar sus labores; por
ende, para cumplir de manera satisfactoria los objetivos de la entidad a todo el
personal se debe de orientar y empujar a un solo trabajo en equipo y asi mostrar
confianza para que las inquietudes y problemas que se presenten se solucionen

oportunamente.

Asimismo, la evaluacion del desempefo laboral debe basarse en las
dificultades que se presentan dia a dia, porque brinda informacién para controlar
las debilidades, porque afecta el trabajo del empleado, para buscar estrategias de
mejora y para plantear y completar el rendimiento de los empleados (Amado,

Rodriguez y Oscanoa, 2019).

Garcia (2017), realizo un trabajo acerca de los PP y correlacién con los
resultados laborales, un disefio correlacional no experimental. Se puedo concluir
que el 50% "no coincide" con el perfil, el otro 50% no coincide en absoluto. El

79.2% de los cuales la tasa de desempleo es regular.



Palomino (2018) donde menciona que el perfil son las experiencias
recolectadas tanto de la pista como de la ruta en base a las habilidades requeridas
para el trabajo que requiere la persona. Ademas, Gonzales (2019) agregd que un
PP es la acumulacion de competencias que establecen obligaciones basicas en
un centro laboral, en cuanto a obligaciones y valores, contribuyendo a la

satisfaccion de las necesidades laborales.

Sullca (2022), quien también planteé en su investigacibn que la
comunicacion y el trabajo en equipo son estrategias claves para el logro de las
metas organizacionales, ya que cada trabajador maneja las habilidades de
manera diferente y pueden ser utilizadas en cada area y, en su experiencia,
pueden ser de manera optima logrando el cumplimiento funcional, en este caso
un problema con el proyecto de inversion, por lo tanto, requiere habilidades y
conocimientos profesionales, que contribuyen en gran medida a la finalizacién
exitosa del proyecto para evitar problemas en el futuro. De los hallazgos se
puede observar que dado que no existe una correlacion positiva entre las tres

variables, concluyeron que estos problemas se encuentran en un nivel bajo.

Santos et al., (2020) quienes estudiaron el Perfil en gestores y trabajadores
de servicios ambientales en hospitales brasilefios, el objetivo es describir el perfil
de los gestores y trabajadores de servicios ambientales (ESW) en hospitales
brasilefios, aplicaron un estudio transversal, los participantes evaluaron
positivamente su satisfaccion laboral, satisfaccion con la formacion, informacion
basica y desempefio; sin embargo, se observaron situaciones que fueron
percibidas como riesgos para la seguridad del paciente y la salud ocupacional, se
concluye que se observaron inconsistencias en el caso de los trabajadores de
limpieza, en el caso del tema preparaciéon, muestran que las instituciones
investigadas no valoran tal servicio y falta una politica de inversion en la

motivaciéon de estos trabajadores.

Marisquirena, IAigo vy Passarini (2018), quienes realizaron una
investigacion sobre la formacion y el desempefio laboral de los ingenieros



agronomos en Uruguay, el objetivo es estudiar de manera sistematica y sistémica
el desarrollo del equivalente de los procesos de formacion de jovenes
profesionales con su colocacion y desempefio, que contribuya al mejoramiento
continuo de la calidad de ambos casos, el método es causa y efecto, el resultado
es que el enfoque sistematico permite un estudio integral de las dinamicas que
inciden en la formacion de especialistas y su trascendencia social, gracias a las
cuales los egresados pueden posicionarse como agentes de cambio,
protagonistas de su propio desarrollo y del desarrollo sostenible del pais,
reconocio que es necesario estudiar la dinamica de las competencias de los
especialistas agronomos resultado de la variacidon en la sociedad laboral segun la
percepcion de los propios egresados, empresarios y demas actores o actoras del
medio agropecuario, mejorar las habilidades actuales y potenciales para lograr los
mejores resultados en el campo y especialmente la orientacion social, econdmica,

ecologica y ética que han desarrollado y la direccion que se espera que tomen.

Mora y Mariscal (2019), quienes hicieron un trabajo donde buscaron la
correlacion entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral en México, cuyo
objetivo es presentar un analisis de la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral, cuyo método es un enfoque cuantitativo, como resultado al
evaluar las variables importantes los cuales influyen en la satisfaccion laboral en
cada organizacion, se orientan actividades de mejora que conducen a una mejora
desempenfio laboral, concluye que las individuos anhelan la satisfaccién de sus
necesidades en la entidad a la que pertenecen; cuando logras tus metas, la
motivaciéon se convierte en un motor que conlleva responsabilidad y dirige el

trabajo, alcanza tus metas personales y organizacionales con alta eficacia.

Chiang y San Martin (2015), quienes realizaron una investigacion sobre
anadlisis de la satisfaccion y el desempefio laboral en los funcionarios de la
Municipalidad de Talcahuano, Chile, el objetivo es medir el efecto del desempefio
laboral en la satisfaccion laboral de los servidores publicos, se realizé un estudio
no experimental, de disefo transversal, de tipo descriptivo y correlacional, el

resultado demuestran correlaciones positivas y estadisticamente significativas en

8



la relacion entre las dos variables estudiadas en el rango moderado y alto para
mujeres 'y hombres, los resultados muestran correlaciones positivas vy
estadisticamente significativas aun tolerable y aceptable, las variables
“proactividad e innovacion” tienen correlacion estadisticamente significativa
positiva alta, el estudio concluyd6 que se encontraron correlaciones
estadisticamente significativas entre ambas variables, correlaciones positivas con

el rendimiento y bienestar de las mujeres.

Esperididao, Rodrigues y Alves (2011), quienes realizaron una investigacion
sobre el perfil y el desempefio de los enfermeros de la red especializada de
servicios de salud mental de Goiania-GO, el objetivo fue dar a conocer el perfil
socioeconémico y la formacién de los enfermeros, ademas de describir las
actividades de estos profesionales en estos servicios, el disefio utilizado fue una
investigacién descriptiva y con enfoque cuantitativo, el resultado muestra que el
trabajo en equipo es muy importante para el mejoramiento laboral sobre lo
importante que es la asistencia en la salud, se concluyé que un nuevo estudio
reunira a autoridades, enfermeras y comunidad para seguir reflexionando sobre

las practicas establecidas en los servicios de salud mental de esta localidad.

Aburto y Bonales (2011), quienes realizaron una investigacion sobre
Destrezas dirigentes: Concluyentes en el clima organizacional (en adelante CO),
en la Universidad Auténoma de Aguascalientes, México, el objetivo del estudio fue
averiguar si las habilidades de liderazgo son la causa de un CO insatisfactorio, el
método de investigacién fue hipotético-deductivo y descriptivo con un enfoque
secuencial cuantitativo en un disefio no experimental de corte transversal, el
producto confirma que el CO es concluyente en gran medida por destrezas de
liderazgo mencionadas en la hipdtesis, es decir, estrecha relacién entre las
variables estudiadas, se concluye que la organizacion investigada posee un
ambiente laboral insatisfactorio, como marco teérico mas mencionado (liderazgo,
comunicacién, motivacion, conflicto, gestion y trabajo en equipo) entre las

variables discutidas en esta investigacion.



En la Universidad La Cantuta, Prado (2021), demostro el efecto de las
variables de desempeno de la fuerza laboral en el perfil de los colaboradores del
area administrativa, cuyo propoésito es evaluar el impacto de los resultados
laborales en el perfil de los empleados directivos, se utiliz6 en el estudio el
enfoque cuantitativo y no experimental de correlaciéon. El estudio se centré en una
muestra de 67 empleados administrativos de la mencionada institucion mediante
dos cuestionarios validados y confiables. La aplicacion también utilizo6 analisis
estadistico descriptivo e inferencial mediante la prueba de chi-cuadrado. La
solicitud afirma que existe una relaciéon significativa entre el perfil laboral y el
desempefio de un empleado. Ademas, se concluyé que existe una relacion
significativa entre el perfil profesional, el compromiso institucional, la descripcion

del cargo y el perfil profesional de estos empleados.

Huanca et al. (2021) quienes presentaron un articulo cuyo objetivo fue
conocer la relacion entre la calificacion profesional y el desempefio de los
servidores publicos de la provincia de San Roman en Juliaca - 2020.
Procedimiento de indagacion utilizado es el argumentado, asi como la
investigacién aplicada, correlativa y no experimental transversal, utilizé el método
de encuesta para recoger datos y un cuestionario como herramienta. Aplico a una
muestra de 76 funcionarios de una localidad de 737 vecinos. El producto de la
variable habilidades profesionales describen que el 5 ,5% a veces tiene
habilidades profesionales, entretanto el 3,7% no tienen habilidades profesionales.
Los resultados recabados de la variable de desempeno profesional revelaron que
al 55,8% le va bien en su trabajo solo a veces y al 3.7 % siempre le va bien. La
conclusion es que el nivel de confianza alcanzado fue del 95%, lo que comparado
con el Tau-b de Kendall determino la correlacidn continua entre la competencia
profesional y el trabajo con un p-valor de 0,00 y una correlacién del 71,7%. Esto
evidencia que los funcionarios municipales deben tener capacidad profesional

para desempefar correctamente sus funciones.

Ledn (2019) realizé una indagacion al personal de Salud de Chimbote,

donde estudio al Perfil Profesional y Desempeno Laboral, cuyo objetivo es
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establecer el vinculo entre el PP y el DL, la estructura del trabajo es descriptiva
correlacional, cualitativa, la prueba estaba conformado por 20 personales, uso una
entrevista, las herramientas fueron dos cuestionarios, de los cuales el primer PP y
el segundo con 16 preguntas para la eficiencia laboral fueron confirmados por una
evaluacion factica. Los resultados obtenidos sobre la relacién entre el PP vy la
eficiencia laboral de las variables es r xy 0.710, lo que indica una relacién fuerte y
positiva, aplicando también T-Studen, cuyo valor (Tc = .277), constituyen Sig. P =

0,000 < 0,05 lo que confirma que existe una correlacion significativa.

Castromonte (2017), en su averiguaciéon sobre los PP en el DL del personal
que labora en la municipalidad de Huaylas, cuyo objetivo es evaluar el efecto de
los perfiles profesionales en los resultados laborales de los colaboradores, su
conjunto base y muestra fue de 42 colaboradores, en donde se aplicé un
instrumento basado en dos variables, se trabajé el modelo de correlacion no
experimental, donde los resultados obtenidos sobre la eficiencia del trabajo el cual
fue de 48% indicando una deficiencia leve, para el cambio de perfil profesional
revelaron el 62% de los participantes reportaron que el nivel es bajo porque no
reunen el perfil del campo mostrado y finalmente se muestra una correlacién antes
mencionadas, debido a que el perfil profesional incide directamente en el

desempeinio laboral.

Blas (2017), realizo una investigacion sobre el perfil del puesto vy
rendimiento del trabajador de Salud de Lima, cuyo objetivo es evaluar los perfiles
del puesto y el DL de los colaboradores de Salud, la poblacion estuvo determinada
por 56 colaboradores, la metodologia utilizada es el disefio no experimental de tipo
correlacional, demostrando una correlacidon sobre las variables estudiadas,

asimismo el DL es el 60,7% y en el PP alcanzaron un 50%.

Segun Mancilla y Vara (2018) mencionan que la dimension del rendimiento,
es una parte importante, el cual esta orientada tanto a la actividad encomendada

al colaborador en el campo donde se desarrolla asi como en lo personal e
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individual y las acciones relacionadas con la calidad y metas institucionales

basadas en la evaluacion de manera cuantitativamente o cualitativamente.

La necesidad de mejorar es el deseo de superacion. Motiva a las personas
a fijarse metas dificiles de alcanzar, a alcanzar un nivel adecuado de excelencia,
la necesidad de poder, de poder influir en otros grupos y personas, es el deseo de
ser importante para otros individuos y la necesidad de ser util, es el deseo de
mantener efectivamente relaciones o ser parte de un grupo de trabajo. Mino
(2019)

A nivel local se tiene a Infante (2022), quien realizo un trabajo sobre la
satisfaccion laboral del centro hospitalario — Chachapoyas — Amazonas, el
objetivo principal es evaluar el bienestar laboral de las areas del hospital, en tal
sentido ha propuesto el método basica, disefio no experimental transversal
descriptivo simple; donde afirma que la medicion de la valoraciébn que mas
predomina, estan de acuerdo con la gestién administrativa, beneficia a la misma
entidad, al personal y beneficiarios, donde el factor motivacion, condiciones de
trabajo y remuneracién loa cuales van de la mano para garantizar optimos

rendimientos en la gestion administrativa.

Zagaceta (2020), en articulo relacion entre la competencia profesional y el
desempefio laboral de servidores administrativos, Chachapoyas, Peru, 2020, el
objetivo es evaluar la competencia profesional y los resultados del trabajo de los
empleados administrativos. Para la recoleccion de datos se utilizé un cuestionario
que contenia 07 dimensiones, 11 indicadores y 30 preguntas. El cuestionario se
clasifico en una escala de 1-5 en niveles bajo (1-2), medio (3- 4) y alto (4-5). Se
encontré que la medida de habilidad profesional mas alta corresponde al sistema
de trabajo CAS, con un valor de 4.25; el valor promedio mas alto de eficiencia de
trabajo corresponde a la orden de trabajo CAS y se asigna a D. Leg. N° 276 con
un valor de 4,28, asimismo el promedio mas alto entre competencia profesional y
eficiencia laboral le corresponde a CAS organizacion del trabajo con un valor de
4,26. La conclusion es que la relacién entre la calificacion profesional y los
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resultados laborales de los servidores administrativos es positivamente
significativa al 0,01 nivel bilateral rs=0,781, lo que significa que el 61% del
desempefio laboral se basa en el desarrollo del individuo en la profesién del

trabajo en el entorno y esperanza de vida.

Chavez y Epiquién (2019), quienes realizaron una investigacion sobre el
perfil profesional y su relacion con el desempefio laboral del egresado del
Programa de Estudios de Administracion de Empresas de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas entre los afios 2014 -2017, cuyo
objetivo fue evaluar la relacion del perfil profesional y su relacion con el
desempenio laboral del egresado del Programa de Estudios de Administracién de
Empresas de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas, cuya metodologia de investigacion fue nivel de descriptivo
correlacional , con método hipotético deductivo y un disefio no experimental de
corte transversal, el producto obtenido es que existe correlacién entre el PP con el
DL de los estudiantes y concluyen que la relacion del perfil profesional son poco

satisfactorio frente a un desempefio laboral deficiente.

Desarrollo de teorias relacionadas con las dimensiones del perfil

profesional objeto de estudio.

Perfil profesional

Es informacién estructurada sobre el lugar que ocupa el cargo en la
estructura organica, la tarea, las funciones, las demandas y requisitos establecidos
por la persona para que pueda comportarse y actuar correctamente en el cargo.
Documento que contiene los requisitos minimos que cuenta una persona para

desempefiar un puesto de trabajo especifico. (SERVIR, 2013)

Ablaempleo (2013) precisa qué el PP es un acumulado de competencias y
calificaciones los cual definen la preparaciéon de un individuo para tomar las
decisiones correctas el cual permite desarrollar las actividades y labores propias

en condiciones optimas.
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El Perfil profesional, es descrito conceptualmente por Olano (2007), quien
explica un perfil profesional es como un conglomerado de habilidades técnicas,
metodoldgicas, personales y participativas que un trabajador aplica en su puesto
de trabajo. Sin embargo, su definicién operativa afirmé que al examinar el perfil de
trabajo, el objetivo es comprender qué caracteristicas, calificaciones y habilidades
hacen del socio colaborador una oportunidad participativa, técnica, metodoldgica y

personal.

Un perfil profesional es una agrupaciéon de talentos y habilidades que posee
una persona a la que se le ha asignado una tarea y esta lista para emprenderla

con base en las funciones que ejerce. Hawes y Corvalan (2005)
Desempeiio Laboral

Para Riera, Vera y Mariscal (2020), El desempefio laboral Recientemente,
se ha convertido en un elemento muy importante para que los lideres de toda
organizacion logren sus objetivos. De lo contrario, las actividades de mejora deben
estar respaldadas por analisis cuantitativos para aumentar la probabilidad de su

éxito.

Chiavenato (2010), El desempefio laboral se define conceptualmente como
el comportamiento que muestra una persona mientras trabaja en una empresa,
que le permite alcanzar sus objetivos profesionales y es coherente con los
objetivos de la organizacion de la empresa. Aunque la definicion operativa ha
mantenido lo siguiente: El desempeno laboral esta enfocado a la responsabilidad,
motivacion, trabajo en equipo y capacitacion, liderazgo y desarrollo personal. Te
permite aprender cédmo los resultados que logras se relacionan con ciertas

caracteristicas que te permiten ser efectivo.
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Desarrollo de teorias relacionadas con las dimensiones del desempeio laboral

objeto de estudio.

Formacién profesional

Es un nivel académico y doctrinario orientado al establecimiento y
actualizacion de la ocupacion. Es una acreditacion otorgada por la institucion
educativa, que se obtiene al completar el plan de estudios. Educacion and training
(2015)

Conocimiento

El conocimiento laboral se refiere a las habilidades de los empleados y su
idoneidad para una formacién que mejore la productividad, las capacidades de la
fuerza de trabajo, corresponden a la capacidad, valores, actitudes y destrezas que
posibilitan a los empleados para desempeiar correctamente las tareas que le son

asignadas. Hellriegel, Jackson y Scolum, (2017)
Habilidades blandas

Agolla y Van Lill (2013), confirman que las habilidades blandas son los
factores internos mas importantes de la innovacion del sector publico, la estrategia
organizacional, el clima organizacional, la gestion estratégica, el espiritu
empresarial y los recursos intangibles. Ciertamente, la motivacion, el liderazgo, la
toma de decisiones, la delegacion y la gestién de conflictos son algunas de las
habilidades interpersonales que un directivo eficaz debe implementar en su labor

directiva.

Rendimiento

Para Ramirez y Rivera (2018), argumentan que el trabajo se realiza a
través de la relacion entre las actividades del trabajador a nivel personal y grupal y
el uso de los recursos, estos autores proponen una evaluacion adecuada de la

productividad laboral considerando sus dimensiones.
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Motivacioén

La motivacion es un proceso que afecta la intensidad, direccion y
persistencia de los esfuerzos de las personas para lograr metas (Robbins &
Judge, 2017). Asimismo, el impulso de una persona puede actuar de determinada
manera, y este impulso puede ser provocado por un estimulo externo o interno
(Chiavenato, 2018); Por tanto, ambos autores coinciden en que la aspiracion a la
consecucion es un ideal. Por otro lado, la motivacion es un impulso psicologico
que interviene en el proceder de una persona, persistencia y esfuerzo frente a los
obstaculos. Gareth et al. (2019)

Responsabilidad

Es la forma consecuente de aprovechar las labores asignadas, con el fin
de mejorar la realizacion del trabajo (Chiavenato, 2019; Genoud y Broveglio,
2020; Rodriguez, 2020), aunque el estrés es un factor que afecta la productividad

laboral en relacion al trabajo remoto (Ortiz, et al; 2020).
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M. Metodologia

3.1 Tipo y diseio de la investigacion

Se utilizé un planteamiento cuantitativo, donde se van a recolectar los
datos, los cuales luego seran analizados mediante datos estadisticos con fines de

investigacion y validacion de hipotesis. Apuke (2017)

Tipo de investigacion:

La indagacion esta basado en el tipo aplicativo, ya que tiene como objetivo
aumentar los estudios sobre el PP y DL de los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas, 2022.

Disefo de investigacion:

El planteamiento del analisis es correlacional - descriptivo - transversal - no
experimental, porque los datos deben ser recolectados, pero no manipulados o
cambiados, y ademas se analiza si existe correlacion entre el PP y DL de los
inspectores de campo de la SUTRAN Amazonas, 2022.

Las principales caracteristicas del plan de estudios son las siguientes:

Figura 1
Esquema del disefio de investigacion
V1
A
M r
V2

Doénde:
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M = Inspectores de campo de la SUTRAN.
V1= PP
V2 =DL

r = correlacion

3.2. Variables y Operacionalizacién:
Variable 1: PP y Variable 2: DL

Conceptual:
Perfil profesional: Asociacion de habilidades y capacidades del ser al cual lo
asignaron la labor para aceptar una funcion de sus habilidades desarrolladas.

Hawes y Corvalan (2005)

Desempeio Laboral: Tratando de conocer el desarrollo de quienes llevan a cabo
el proceso de trabajo en la empresa, quienes deben conocer las demandas y
necesidades de la empresa, demostrar su actitud y capacidad para desempenar
las tareas que les son asignadas para alcanzar las metas trazadas. Palmar &
Valero (2013)

Operacional:

Perfil profesional: Habilidad que posee un ser para emprender una labor que le
es familiar y que se mide en base a dimensiones e indicadores a través de un
cuestionario. Cada pregunta esta formulada con opciones multiples basadas en la
escala de Likert con estimaciones que van desde: Totalmente en desacuerdo (1)
(en adelante TD). En desacuerdo (2) (en adelante ED). Ni en desacuerdo ni de
acuerdo (3) (en adelante NDNA). De acuerdo (4) (en adelante DA). Totalmente de

acuerdo (5) (en adelante TA).
Desempeino Laboral: Manera de proceder y evolucionar en funcion de las

capacidades de una persona en su profesion, que se mide mediante un

cuestionario basado en dimensiones e indicadores. Cada pregunta se crea en una
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escala de Likert con multiples opciones que van desde: TD (1). ED (2). NDNA (3).
DA (4). TA (5).

Dimensiones:
Perfil profesional

Dimensioén “Formacion Profesional” (La capacidad para ejercer la profesion, para
trabajar en un grupo y hacer frente a situaciones dificiles)

Dimensién “Conocimiento” (Habilidades, actitudes o valores que deben
desarrollarse para enfrentar los desafios del que se presentan en el campolaboral)
Dimension “Habilidades blandas” (son aptitudes no técnicas relacionadas a la

manera en que trabajas)

Desemperio Laboral

Dimensioén “Rendimiento” (Conocer cuales son sus puntos fuertes y débiles para
elaborar estrategias que mejoren sus resultados).

Dimensién “Motivacion” (Imaginacion, cambio, retroalimentacion, seguimiento del
rendimiento, valoracién de la labor, realizacion del trabajo y estimulo del trabajo)
Dimension “Responsabilidad” (Son un conjunto de tareas especificas que implica
el trabajo, y estas responsabilidades estan asociadas a demandas de tiempo,

compromiso, mental y fisico)

Escala de medicion: Se considerd, escala ordinal para medir la variable, porque

permite jerarquizar los valores segun los objetivos. Lerma (2016)

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacién

Agrupacion de individuos u objetos con particularidades similares en un
lugar y tiempo determinado se denomina poblacién (Linares y Mallma, 2019). La
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misma que se obtiene del area de RR.HH el cual esta conformado por 25
Inspectores de campo de la SUTRAN Amazonas.

Criterio de inclusion:

A los inspectores de campo que pertenezcan a la SUTRAN Amazonas.

Criterio de exclusidn:

Aquellos que no son inspectores de campo de la SUTRAN Amazonas.

3.3.2. Muestra

El muestrario es el 100% de los trabajadores involucrados en el estudio, con un

total de 25 inspectores de campo que caracterizan a la poblacién.

3.3.3. Muestreo

Muestreo No Probabilistico intencional por conveniencia, debido a que
muestra inferior a 100, ademas la técnica de seleccién es autodefinida, es decir de

acuerdo a la decision del investigador. Raffino (2020)

3.3.4. Unidad de analisis

El sujeto de estudio seran: Son los inspectores de campo (Ambos sexos) que

pertenecen a la SUTRAN Amazonas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recoleccién de datos utilizada fue una encuesta. Se utilizd
para recolectar datos sobre las dos variables de investigacién: perfil profesional y
desempefio laboral. Para esta técnica se utiliz6 un cuestionario. Rios (2017) define
una encuesta como una técnica consistente en preguntas escritas cuyo objetivo es

recopilar informacion sistematica y organizada.

La validez y confiabilidad son dos requisitos importantes que debe cumplir
cualquier mecanismo de recopilaciéon de datos. La confiabilidad permite la

medicion continua del mismo dispositivo cuando se usa mas de una vez en las
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mismas condiciones. Al mismo tiempo, la validez confirma si un instrumento es

valido si mide aquello para lo que fue disefiado (Beltran, 2010).

El instrumento de perfil profesional se caracteriza por un total de 14 preguntas,
que se dividen de la siguiente manera: formacién profesional - 4 preguntas,
conocimiento - 2 preguntas, habilidades blandas - 8 preguntas. Se utilizo la escala
de Likert segun la distribucion: TD (1). ED (2). NDNA (3). DA (4). TA (5).

La herramienta que describe el desempeno laboral presenta un total de 16
preguntas, los cuales se dividen: rendimiento - 5 preguntas, motivacion - 6
preguntas, responsabilidad - 5 preguntas. Se utilizé la escala de Likert con la
siguiente distribucion: TD (1). ED (2). NDNA (3). DA (4). TA (5).

Validez

Los cuestionarios (Ver anexo N° 3) fueron validados por tres aspectos
importantes: adecuacion, pertinencia y claridad para cada item o aspecto del

instrumento.

Este instrumento fue validado por tres Magisteres de la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas (Ver anexo N° 7).
Tabla 1

Variable 1: Perfil profesional
Suficiencia Aplicabilidad
Expertos Especialidad del del
instrumento instrumento

Franklin Omar 'I\I/Iaglst'e'r en
. Administracion Publica Hay .
Zavaleta Chavez . . A Aplicable
Arroyo y Gestion Estratégica  suficiencia
del Estado
Milton Jailer Magister en Gestidon Hay Aplicable
Trigoso Yalta Publica suficiencia
César Rafael Magister en Gestion Hay Aplicable
Balcazar Zumaeta Publica suficiencia
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Tabla 2

Variable 2: Desemperio laboral
Suficiencia Aplicabilidad
Expertos Especialidad del del
instrumento instrumento

Franklin Omar _I\./Iagist_e’r en
Zavaleta Cha Admlnlgtramon Pub_llca .H_ay . Aolicabl
avaleta Chavez . . plicable
Arroyo y Gestion Estratégica  suficiencia
del Estado
Milton Jailer Magister en Gestion Hay Aplicable
Trigoso Yalta Publica suficiencia
César Rafael Magister en Gestion Hay Aplicable
Balcazar Zumaeta Publica suficiencia

1.4.1 Confiabilidad

Se uso el estudio de confiabilidad estadistica “Alfa de Cronbach” para diez
(10) empleados como prueba piloto. Luego fueron procesados mediante el
software SPSS.; el andlisis del coeficiente de confiabilidad, donde el indicador 1

significa muy alto y el indicador 0 muy bajo.

Como observamos en la tabla 3, la variable PP recibié una confianza aceptable.

Esto afirma que la herramienta que cuantifica la variable mencionada es confiable.

Tabla 3
Confiabilidad del instrumento que mide la variable 1
Variable Alfa de Cronbach N° de items
Perfil profesional ,828 14

Como se observa en la Tabla 4, la variable DL recibié una confianza muy
aceptable. Esto afirma que la herramienta que cuantifica la variable mencionada

es confiable.

22



Tabla 4

Confiabilidad del instrumento que mide la variable 2
Variable Alfa de Cronbach N° de items
Desempefio laboral ,968 16

3.5. Procedimientos

El trabajo comienza con la recopilacion de averiguacion confiable,
centrandose en la tesis de pre grado, posgrado, trabajos de investigacion,
articulos cientificos y libros. Fueron seleccionados con el objeto de obtener una
base teodrica para la tesis planteada. Luego se elabord una encuesta revisada por

juicio de expertos.

La encuesta se aplica directa y fisicamente, los datos obtenidos se
procesan con el programa SPSS. Ademas, se determina el valor del coeficiente de
Pearson y el valor alfa de Cronbach. La estadistica descriptiva e inferencial se
utiliza en la presentacién del material, para luego los datos sean analizados,
discutidos, basados en antecedentes y fundamentos tedricos, se puedan sacar
conclusiones, de acuerdo con los objetivos y dar ciertas sugerencias a diferentes

interesados que quieran incrementar la exploracion.

3.6. Método de analisis de datos

Este trabajo hizo uso del “coeficiente de correlacion de Spearman (Rho)”
mediante datos estadisticos no paramétricas, porque evalua la correlacion de las
dos variables continuas u ordinales, y también se consideré que este coeficiente
ayudd a determinar si existe o no relacién entre las variables y los datos
recolectados en la confirmacion de las hipétesis de investigacion (HO, H1) se
estructuraron mediante el software SPSS.v.26 para obtener datos y graficos que
permitieron el analisis estadistico correspondiente del problema en estudio (Torres
et al,. 2021).

23



3.7. Aspectos éticos

Las consideraciones éticas se analizan y prueban en funcion de los siguientes
factores: valor, validez cientifica, imparcialidad de la eleccion humana,

consentimiento informado, confidencialidad y respeto.

En términos de valor, el estudio traté de encontrar la correlacién existente entre las
variables. En base a esto, el valor del trabajo de investigacion esta en los
conocimientos adquiridos, pudiendo implementar diversos disefios conceptuales, a

partir de la informacién recopilada por otros investigadores.

Desde el punto de vista de la validez cientifica, toda la informacion recopilada se
basé en la base tedrica de varios investigadores, obtenida de fuentes confiables y
correctamente citadas. De igual forma, su aplicacion practica se basa en la calidad

de la informacion y la base cientificamente sélida que se haga a partir de ella.

La eleccidon de las personas u objetos debe ser justa, porque los participantes en
este estudio fueron elegidos sin favoritismo y todos tienen igual oportunidad de
ayudar en el estudio. En cuanto al consentimiento informado, los participantes de
la investigacion aceptaron personalmente y ejercieron su libertad para contestar

los cuestionarios utilizados.

La informacion recopilada por motivos de confidencialidad no se divulga y se
utiliza unicamente con fines cientificos y de investigacion. Ademas, durante todo el
desarrollo de la investigacién se mantuvo el respeto no solo por parte de los
participantes sino también por parte del investigador, pues se desarroll6 en un

ambiente cordial.
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IV. RESULTADOS
Analisis descriptivo
El disefio y validacion del instrumento, asi como su validez y confiabilidad, fueron
definidos exitosamente mediante la aplicacién de las herramientas, quien midio el
PP y DL a 25 Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas, 2022, se analizé

bajo los parametros de objetivos y se lograron los resultados:

Tabla 5
Perfil profesional de los Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas, 2022.

Perfil F i P tai Porcentaje Porcentaje
; recuencia Porcentaje
profesional ) valido acumulado
Medio 16 64,0 64,0 64,0
Alto 9 36,0 36,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Figura 2
Nivel de la variable perfil profesional
Perfil Profesional
[ wedio
M Atto

En la tabla 5, figura 2 se tiene como analisis de datos recolectados de los
Inspectores de campo de la SUTRAN Amazonas 2022, podemos observar que la

mayoria se ubica en un nivel medio con un 64%; sin embargo, existe un 36% que
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se coloca en un nivel alto, esto indica que la mayoria cree que si cumplen con el
PP.

Tabla 6
Desemperio laboral de los Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas,

2022.

Desempeiio . . Porcentaje Porcentaje
laboral Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Medio 3 12,0 12,0 12,0
Alto 22 88,0 88,0 88,0
Total 25 100,0 100,0
Figura 3

Nivel de la variable desempefio laboral

Desempefio Laboral

E Medio
W Alto

De los resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los Inspectores de campo
de la SUTRAN Amazonas 2022, se observa que un 12% considera que se
encuentra en un nivel promedio y 88% piensa que se encuentra en un alto nivel,
por lo que se puede evidenciar que la mayoria cree que el personal tiene buen

desempenio laboral.
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Analisis inferencial

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion entre el
perfil profesional y el desempefio laboral de los Inspectores de Campo de la
SUTRAN Amazonas, 2022. Se utilizé el indice de correlacion Rho de Spearman
para probar la hipétesis porque se trata de datos ordinales. Los resultados
muestran que la significancia es menor a 0.01,lo0 que indica que existe una
relacion entre las dos variables. Por lo tanto, podemos dar el siguiente paso
de analisis y encontrar que el valor de correlacion es 0,942, que
es una fuerte correlacion positiva, es decires que un aumento o disminucion en
el nivel de educacion esta relacionado con la gestion, aumento o disminucion de la

organizacion.

Tabla 7
Relacion entre el perfil profesional y el desemperio laboral de los Inspectores de
Campo de la SUTRAN Amazonas, 2022.

Correlacion Desempefio laboral
Perfil profesional  Rho de Spearman ,942**

Sig. (bilateral) ,000

N 25

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

Se puede determinar que la relacion de las variables perfil profesional y
desempefio laboral guardan relacion significativa, dando como resultado el grado
de correlacion positiva muy alta, por lo que se puede expresar que el resultado

ayudara en futuras investigaciones.
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Tabla 8

Relacion entre el perfil profesional y las dimensiones rendimiento, motivacion y

responsabilidad de los Inspectores de Campo de la SUTRAN Amazonas, 2022.

Correlacion Perfil profesional
Rendimiento Rho de Spearman ,949**

Sig. (bilateral) ,000

N 25
Motivacién Rho de Spearman ,976**

Sig. (bilateral) ,000

N 25
Responsabilidad  Rho de Spearman ,981**

Sig. (bilateral) ,000

N 25

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

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 8, se puede evidenciar que

existe relacion significativa alta entre perfil profesional y las dimensiones

rendimiento, motivacion y responsabilidad; por lo que, el estudio aportara en

futuras investigaciones sobre estas dimensiones que son importantes estudiarlas

en una organizacién, con la finalidad de mejorar las que se encuentran con bajo

nivel.
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V. DISCUSION

Después de examinar los antecedentes y explicar las variables de investigacion y
las teorias relacionadas con la efectividad de los resultados incluidos en el estudio,
es hora de centrarse en la discusion, que implica comparar los diferentes estudios,
ya sean positivos o negativos, reflexionar sobre los objetivos generalesy

luego analizar los objetivos especificos antes de investigarlos.

El propdsito principal es determinar la correlacién entre el PP y el DL de
los inspectores de campo de la SUTRAN Amazonas, 2022. Donde se evidencia
una correlaciéon positiva muy alta y muy significativa (sig. = 0,000) y Rho
Spearman = 0.942) entre el PP y el DL (Ver tabla 7), resultados que fueron
procesados mediante la prueba de correlacidn no paramétrica, esto implica la
aceptacion de la hipétesis, por el mismo hecho que existe correlaciéon entre el PP y
DL de los inspectores de campo de la SUTRAN Amazonas, 2022. Resultados
corroborados por Quispe (2020). Quien hizo un trabajo sobre el DL y el PP de la
fiscalia de Chiclayo. Los resultados indicaron que existe correlacion significativa y
moderada (p=0.001; r=0.606). Asimismo, contamos con Castromonte (2017).
Quien menciona sobre el PP y DL de los colaboradores del municipio de Huaylas y
se llegd a la conclusion que existe relacion entre las variables, debido a que el PP

influye directamente en el DL del trabajador.

Considerando los analisis y comparaciones de varios autores, estudios y
los productos obtenidos, observamos que la entidad en los procesos de buscar el
empleado adecuado, la institucion propone ciertos requerimientos orientados al
puesto de trabajo, no son tan especificos y muchas veces son generales y esto
hace que los candidatos no busquen especializarse para cubrir el puesto, lo que
genera ignorancia de ciertas competencias y la sobrecarga laboral.

Con respecto al objetivo especifico 1: Determinar la correlacion entre el
perfil profesional y la dimensiéon Rendimiento de los Inspectores de Campo de la
SUTRAN Amazonas. Donde se evidencian (Ver tabla 8) que la variable perfil
profesional y la dimensién rendimiento laboral, guardan relacion positiva muy alta,
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logrando una Rho de Spearman de .949 y el Sig. 0.000, concluyendo que los
resultados son estadisticamente significativos. Comprobado por Mancilla y Vara
(2018), la cual refieren que el rendimiento es muy importante, en tal sentido esta
orientado a estudiar las actividades encomendadas al empleado en un area en
desarrollo con el objetivo de poder comprobar el perfil al que esta asignado. De
igual forma Leon (2019). Donde el objetivo es conocer la correlacion del PP vy el
DL en un centro de salud, argumenta que el nivel del PP es recomendable, cuyos
requisitos para los trabajadores de la salud se basan en criterios, y esto crea el
hecho para administrar mejor al personal.

Con respecto al objetivo especifico 2: Determinar la correlacion de perfil
profesional y la dimension motivacion de los Inspectores de Campo de la SUTRAN
Amazonas, donde se puede evidenciar (Ver tabla 12) que la dimension motivacion
tiene un Rho de Spearman es de 0,976, relacién positiva muy alta con la variable
perfil profesional y un Sig.= 0,000 de los Inspectores de Campo de la SUTRAN
Amazonas. Asimismo, los resultados son similares a los encontrados por Ledn
(2019). El objetivo es conocer la correlacion entre el PP y el DL en salud, podria
argumentar que el nivel del PP es el recomendable, pues los requisitos se afirman
en ciertos criterios y esto conduce a una mejor gestion de la contratacion de
empleados. También se establecié que en el analisis de Blas (2017) concuerda
parcialmente con los resultados obtenidos del perfil laboral y eficiencia laboral de
los empleados, el cual se evidencia que el perfil profesional obtuvo el 50%.

Por ultimo el objetivo especifico 3: Determinar la correlacion entre el PP y la
dimensién responsabilidad de los Inspectores de Campo de la SUTRAN
Amazonas. Evaluado la correlacion entre el PP y la responsabilidad, se ha podido
evidenciar (Ver tabla 8), un nivel de significancia de 0.000, la dimension
responsabilidad guarda correlacion positiva muy alta con la variable perfil
profesional ya que obtuvo un porcentaje de 0.981. Asi lo confirma Chiavenato
(2010), quien enfatizd en la teoria del potencial de mejora que los recursos
humanos deben ser mejorados en términos de actitud, habilidades vy
conocimientos, porque las deficiencias en el trabajo se mejoran precisamente

como resultado directo de tal afirmacion.
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VI. CONCLUSIONES

. Se logré demonstrar la elacion entre el PP y el DL, donde el resultado de
Rho de Spearman = 0,942 positiva y muy alta y sig. = 0,000 moderada
esto es el reflejo del personal que labora estd bien orientado al perfil

profesional y por lo tanto hace un buen trabajo en la SUTRAN Amazonas.

. Se puede evidenciar que la variable perfil profesional y la dimensién
rendimiento laboral, guardan relacién positiva muy alta, logrando un Rho de
Spearman = 0,949 y el sig. = 0.000, dichos resultados son estadisticamente

significativos.

. Se puede evidenciar que la variable perfil profesional y la dimension
motivacion tiene una Rho de Spearman = 0.976 positiva muy alta y el sig. =
0.000, asi mismo, ambas variables demostraron una correlacién

directamente proporcional.

. Se puede evidenciar que la variable perfil profesional y la dimension
responsabilidad tiene una Rho de Spearman = 0,981 positiva muy alta y el
sig. = 0.000, asi mismo, ambas variables demostraron una correlacion

directamente proporcional.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la entidad que en futuras convocatorias del personal sean mas
especificos en los términos de referencia del personal a contratar y asi tener

personal mas idoneo para el cargo.

Se recomienda en futuros trabajos de investigacion, realicen una evaluacion mas
detallada la variable perfil profesional, en la que se incluya dimensiones como
experiencia laboral y funciones, permitiendo de esta forma, medir y comprobar el

perfil profesional de los directivos en las que se desempeian.

Se recomienda a la SUTRAN desarrollar un plan de seguimiento y monitoreo
sobre el desempefio laboral de los Directivos de la SUTRAN Amazonas y no solo
centrandose en los Inspectores de campo, con el objetivo de conocer las
realidades IN SITU.

Se recomienda a la SUTRAN, propongan objetivos estratégicos, con el fin de
medir de forma objetiva y cuantitativa, el grado de responsabilidad que tienen los

trabajadores de la institucidn en estudio.

Se recomienda a la SUTRAN, propongan una lista de talleres de liderazgo, trabajo
en equipo y comunicacion asertiva debido a que no se han alcanzado niveles de
correlacion 6ptimos, en cuanto a las habilidades blandas del personal que labora

en la entidad.

Se recomienda a la SUTRAN, analicen el grado de incidencia o correlacion que
tienen el perfil profesional y la motivacion del personal, indicando qué hay

falencias las que conllevan a tener niveles medio y bajos.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Relacion del Perfil profesional y desempeiio laboral de los Inspectores de campo de la SUTRAN Amazonas, 2022”

Autor: Auver Abel Rojas Soplin.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

Objetivo general

Hipoétesis general

Variable 1

Tipo de investigacion

¢ Cual es la relacion existe
entre el perfil profesional y
el desempefio laboral en
los Inspectores de
Campo de la SUTRAN
Amazonas, 20227

Cual es la relacion entre el
perfil profesional y el
desempefio laboral de los
Inspectores de Campo de la
SUTRAN Amazonas, 2022.

Existe relacion del Perfil
profesional con el
desempenio laboral de
los Inspectores de
Campo de la SUTRAN
Amazonas, 2022.

Perfil profesional

Investigacion aplicada

Problemas especificos

Objetivos Especificos:

Hipotesis especificas

Dimensiones

Disefio de investigacion

PE1. ;Cual es la relacién
que existe entre el perfil
profesional y el
rendimiento de los
Inspectores de Campo de
la SUTRAN Amazonas,
20227

Cual es larelacién entre el
perfil profesional y el
rendimiento de los
Inspectores de Campo de la
SUTRAN Amazonas, 2022.

HE1. Existe una relacién
significativa entre el
perfil profesional y el
rendimiento de los
Inspectores de Campo
de la SUTRAN
Amazonas, 2022.

PE2. ;Cual es la relacién
que existe entre el perfil
profesional y la motivacién
de los Inspectores de
Campo de la SUTRAN
Amazonas, 20227?

Cual es la relacion entre el
perfil profesional y la
motivacion de los
Inspectores de Campo de la
SUTRAN Amazonas, 2022.

HE2. Existe una relacién
significativa entre el
perfil profesional y la
motivacion de los
Inspectores de Campo
de la SUTRAN
Amazonas, 2022.

Formacion profesional
Conocimiento
Habilidades blandas

Disefio correlacional — descriptivo
— transversal — no experimental

Poblacién y muestra
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PES3. ¢ Cudl es la relacién
que existe entre el perfil
profesional y la
responsabilidad de los
Inspectores de Campo de
la SUTRAN Amazonas,
20227

Cual es la relacion entre el
perfil profesional y la
responsabilidad de los
Inspectores de Campo de la
SUTRAN Amazonas, 2022.

HE3. Existe una relacién
significativa entre el
perfil profesional y la
responsabilidad de los
Inspectores de Campo
de la SUTRAN
Amazonas, 2022.

Poblacién: 25 inspectores de
campo de la SUTRAN Amazonas,
2022.

Variable 2

Muestra: Muestra de tipo censal,
aplicado a los 25 inspectores de
campo.

Desempeiio laboral

Muestreo: Muestreo No
Probabilistico intencional por
conveniencia.

Dimensiones

Técnica de recoleccion de datos:
Encuesta

Rendimiento
Motivacion
Responsabilidad

Instrumento: Cuestionario validado

Analisis de datos: Mediante el
programa SPSS. Ademas de ello,
se va a determinar el valor del
coeficiente de Pearson y el valor
del Alfa de Cronbach.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variables

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Perfil
profesional

Es la informacion estructurada
respecto a la ubicacion de un
puesto dentro de la estructura
organica, mision, funciones, asi
como también los requisitos y
exigencias que demanda para
que una persona pueda
conducirse y desempenarse
adecuadamente en un puesto.
Documento que contiene las
capacidades minimas aceptables
que debe tener una persona a fin
de desempenar un puesto
especifico (SERVIR, 2013)

El instrumento utilizado
fue un cuestionario a
través de una
encuesta, en el que
contenia preguntas
dirigidas a la primera
variable,
considerandose 14
preguntas, tres
dimensiones y ocho
indicadores.

Formacion Profesional

Formacion académica

Capacitacion

Conocimientos

Generales

Especificos

Habilidades blandas

Liderazgo

Trabajo en equipo

Comunicacion asertiva

Clima laboral

Desempefio
laboral

Es el comportamiento o conducta
de un individuo en un
determinado puesto, y que este
desempefio fluctua ya que esta
supeditado a varios factores,
definiendo el grado de esfuerzo
que el sujeto esté presto a hacer;
aclarando que este esfuerzo va a
obedecer a las capacidades y
habilidades de la persona.
(Dominguez, 2021) tomado como
referencia a, (Chiavenato, 2007;

Lazzati, 2008)

La variable se midié por
medio de un
cuestionario de 16
preguntas y tres
dimensiones y siete

Ejecucion de
actividades asignadas

indicadores.

Rendimiento
Logro de las metas
Incentivos
Flexibilidad
Motivacién

Oportunidades para

desarrollar una carrera

2=En
3=Nien

de acuerdo

de acuerdo

1=Totalmente
en desacuerdo

desacuerdo
desacuerdo ni

4=De acuerdo
5=Totalmente
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Responsabilidad

Horas laborales

Funciones
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Anexo 3. Instrumentos de recolecciéon de datos

—
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO-UCV

Cuestionario sobre Perfil profesional

Fecha: ........................ Edad: .................. Sexo: (F) (M)

Tiempo de Servicio: ..........ccoceeenen. Condicion: (N) (C)

Estimados Inspectores de campo de la Superintendencia de Transporte Terrestre de
Pasajeros, Carga y Mercancia de Amazonas, agradezco su participacion en la presente
investigacion denominada “Perfil profesional y desempefo laboral de los Inspectores de
campo de SUTRAN Amazonas, 2022".

Indicaciones:

La siguiente encuesta es completamente andénimo y tiene el uUnico objetivo realizar un
diagnéstico de los aspectos que se necesitan mejorar en la institucién, por lo que se les solicita

la mayor veracidad posible.

Marcar la respuesta que se ajuste mas a su forma de pensar y actuar, para lo cual se
presentan cinco alternativas de respuesta.

Valoracion
N° Pregunta Totalmente En Nien De Totalmente
en desacuerdo ni
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo de acuerdo
FORMACION PROFESIONAL
Los directivos de la
SUTRAN Amazonas
1 cuent,an_con una formacion y 2 3 4 5
académica adecuada para
el puesto donde se
desempefan.
Los directivos de la
SUTRAN Amazonas
2 |cumplen con las funciones 1 2 3 4 5
en el puesto donde se
desempenan.
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Los directivos de Ila
SUTRAN Amazonas se
encuentran capacitados
para dirigir a la institucion.

Los directivos de la

SUTRAN Amazonas
cuentan con algunos
estudios sobre la

administracion y  gestién
publica.

CONOCIMIENTOS

Los directivos de Ila
SUTRAN Amazonas
cuentan con conocimientos
necesarios Yy suficientes
para realizar las funciones
propias de su puesto.

Los directivos de la
SUTRAN Amazonas
desarrollan sus funciones
dentro de la entidad de
acorde a su cargo.

HABILIDADES BLANDAS

Los directivos de la
SUTRAN Amazonas ante
situaciones adversas
consideran que se
encuentran capacitados
para tomar decisiones
correctas.

Los directivos de la
SUTRAN Amazonas
coordinan, cooperan y
promueven estrategias para
el logro de las metas y
objetivos de la institucion.

Los directivos de Ila
SUTRAN Amazonas
solucionan los problemas e
inconvenientes de  los
inspectores de campo
internamente sin tener que
informar a los jefes de
mayor jerarquia (Lima).

10

Los directivos de la
SUTRAN Amazonas
promueven el trabajo en
equipo para lograr las
metas y objetivos de la
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entidad.

11

Consideran que los
directivos de la SUTRAN
Amazonas toman en cuenta

sus opiniones y
sugerencias para las
mejoras de las labores de
campo.

12

Los directivos de Ia
SUTRAN de Amazonas
tienen una buena
comunicacion asertiva
(Escuchan, orientan, te
hacen ver tus fortalezas y
tus debilidades).

13

Los inspectores de campo
sienten confianza,
seguridad y respaldo de los
directivos de la SUTRAN
Amazonas.

14

El clima laboral de los
inspectores de campo con
los directivos de la
SUTRAN  Amazonas es
adecuado para el buen
desempefo laboral.
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S —
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO-UCV

Cuestionario sobre el Desempeiio laboral

Fecha: ........................ Edad: .................. Sexo: (F) (M)
Tiempo de Servicio: ..........cevenennns Condicion: (N) (C)
Grado de estudios:.........coveiviiiiiii Cargo:..coiiiiii

Estimados Inspectores de campo de la Superintendencia de Transporte Terrestre de
Pasajeros, Carga y Mercancia de Amazonas, agradezco su participacion en la presente
investigacion denominada “Perfil profesional y desempefo laboral de los Inspectores de
campo de la SUTRAN Amazonas, 2022

Indicaciones:

La siguiente encuesta es completamente andénimo y tiene el unico objetivo realizar un
diagnostico de los aspectos que se necesitan mejorar en la institucién, por lo que se les solicita

la mayor veracidad posible.

Marcar la respuesta que se ajuste mas a su forma de pensar y actuar, para lo cual se
presentan cinco alternativas de respuesta.

Valoracion
o Totalmente Ni en
N Pregunta En desacuerdo| De |Totalmente
en desacuerdo ni de acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
acuerdo
RENDIMIENTO
Los inspectores de campo de la
1 SUTRAN Amazonas cumplen con 1 > 3 4 5
las metas y objetivos asignados por
la entidad.
Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas desarrollan
2 |sus actividades sin  ningun 1 2 3 4 5
inconveniente  sus  actividades
diarias.
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Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas para el
desarrollo de sus actividades en
campo tienen algunos
inconvenientes para ejecutar al
100%.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas creen se debe
implementar estrategias,
seguimientos, coordinaciones para
el buen desempefio de sus
funciones.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cuentan con
la parte logistica como
(Indumentaria, buen sistema,
viaticos de acuerdo a ley) para
desempenar bien sus funciones.

MOTIVACION

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas tienen algun
incentivo cuando cumplen con sus
metas y objetivos individuales.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas son
incentivados con algunos estudios
gue sea cubierto por la entidad.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cuando tienen
problemas personales, familiares y
de salud no son perjudicados en
sus pagos laborales.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas tienen
flexibilidad con los horarios de
trabajo.

10

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas tienen
facilidades para realizar estudios de
mejora personal e institucional.

11

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas tienen
oportunidades para ascender en las
convocatorias que realiza la
institucion.

RESPONSABILIDAD

12

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con
las horas laborales establecidos por
la entidad.
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13

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con
llegar a la hora correcta a su centro
de labores.

14

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas conocen
plenamente el marco normativo que
rige sus actividades.

15

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con
las responsabilidades y funciones
para el cual fueron contratados.

16

Los inspectores de campo de la
SUTRAN de Amazonas realizan
actividades especificamente para el
cual fueron contratados.
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Anexo 4: Validez de experto

Titulo de la investigacion:

Influencia del Perfil profesional en el desemperio laboral de los Inspectores de campo de la SUTRAN Amazonas,
2022.

Apellidos y Nombres del
investigador:

Rojas Soplin Auver Abel

Apellidos y Nombres del experto:

Trigoso Yalta Milton Jailer

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM PREGUNTA

ESCALA

Sl

CUMPLE

NO
CUMPLE

OBSERVACIONES/
"SUGERENCIAS

Perfil
Profesional

Formacion
profesional

Formacién
académica

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cuentan con una formacién académica
adecuada para el puesto donde se
desempenian.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cumplen con las funciones en el puesto
donde se desempenan.

Capacitacion

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
se encuentran capacitados para dirigir a
la institucion.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cuentan con algunos estudios sobre la
administracion y gestion publica.

Conocimiento

General

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cuentan con conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las funciones
propias de su puesto.

Especifica

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
desarrollan sus funciones dentro de la
entidad de acorde a su cargo.

1=Totalmente
en desacuerdo
2=En
desacuerdo
3=Nide
acuerdo ni en
desacuerdo
4=De acuerdo
5=Totalmente
de acuerdo

.

Xox [ |~
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Habilidades
blandas

Liderazgo

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
ante situaciones adversas consideran
que se encuentran capacitados para
tomar decisiones correctas.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
coordinan, cooperan y promueven
estrategias para el logro de las metas y
objetivos de la institucion.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
solucionan los problemas e
inconvenientes de los inspectores de
campo internamente sin tener que
informar a los jefes de mayor jerarquia
(Lima).

Trabajo en
equipo

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
promueven el trabajo en equipo para
lograr las metas y objetivos de la entidad.

Consideran que los directivos de la
SUTRAN Amazonas toman en cuenta
sus opiniones y sugerencias para las
mejoras de las labores de campo.

Comunicacion
asertiva

Los directivos de la SUTRAN de
Amazonas  tienen una buena
comunicacién  asertiva  (Escuchan,
orientan, te hacen ver tus fortalezas y
tus deficiencias).

Los inspectores de campo sienten
confianza, seguridad y respaldo de los

directivos de la SUTRAN Amazonas.
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Clima laboral

El clima laboral de los inspectores de
campo con los directivos de la SUTRAN
Amazonas es adecuado para el buen
desempefio laboral.

Desempenio
laboral

Rendimiento

Ejecucion de
actividades
asignadas

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con las
metas y objetivos asignados por la
entidad.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas desarrolian sus
actividades sin ningln inconveniente sus
actividades diarias.

Logro de las
metas

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas para el desarrollo
de sus actividades en campo tienen
algunos inconvenientes para ejecutar al
100%.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas creen se debe
implementar estrategias, seguimientos,
coordinaciones para el buen desemperio
de sus funciones.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN  Amazonas cuentan con la
parte logistica como (Indumentaria, buen
sistema, viaticos de acuerdo a ley) para
desempeniar bien sus funciones.

Motivacion

Incentivos

Los inspectores de campo de |Ia
SUTRAN Amazonas tienen algun
incentivo cuando cumplen con sus metas
y objetivos individuales.

Los inspectores de campo de |la
SUTRAN Amazonas son incentivados
con algunos estudios que sea cubierto
por la entidad.
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Los inspectores de campo de la
SUTRAN  Amazonas cuando tienen
problemas personales, familiares y de
salud no son perjudicados en sus pagos

X

Flexibilidad pre
Los inspectores de campo de Ila
SUTRAN Amazonas tienen flexibilidad
con los horarios de trabajo.
: Los inspectores de campo de la
:;Fr}zr;zzgargﬁ; SUTRAN Amazonas tienen facilidades
para realizar estudios de mejora personal
una carrera i il
e institucional.
Los inspectores de campo de la
Ascenso del | SUTRAN Amazonas tienen
puesto oportunidades para ascender en las

convocatorias que realiza la institucion.

P

Responsabilidad

Horas laborales

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con las
horas laborales establecidos por la
entidad.

Los  inspectores de campoc de la
SUTRAN Amazonas cumplen con llegar
a la hora correcta a su centro de labores.

Funciones

Los inspectores de campo de Ila
SUTRAN Amazonas  conocen
plenamente el marco normativo que rige
sus actividades.

Los inspectores de campo de Ila
SUTRAN Amazonas cumplen con as
responsabilidades y funciones para el
cual fueron contratados.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN de Amazonas realizan
actividades especificamente para el cual
fueron contratados.

X R x| R
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Observaciones (precisar si hay suficiencia),__ <! /1A ) OUFICIENC)A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Ing: Trigoso Yalta Milton Jailer DNI: 44303928
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

14 de noviembre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimensién.
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Titulo de la investigacion:

Influencia del Perfil profesional en el desempefio laboral de los Inspectores de campo de la SUTRAN Amazonas,
2022.

Apellidos y Nombres del
investigador;

Rojas Soplin Auver Abel

Apellidos y Nombres del experto:

Balcazar Zumaeta Cesar Rafael

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM PREGUNTA

ESCALA

Sl

CUMPLE

NO | OBSERVACIONES/
CUMPLE |  SUGERENCIAS

Perfil
Profesional

Formacion
profesional

Formacién
académica

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cuentan con una formacién académica
adecuada para el puesto donde se
desemperian.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cumplen con las funciones en el puesto
donde se desemperian.

Capacitacion

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
se encuentran capacitados para dirigir a
la institucion.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cuentan con algunos estudios sobre la
administracion y gestion publica.

Conocimiento

General

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cuentan con conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las funciones
propias de su puesto.

Especifica

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
desarrollan sus funciones dentro de la
entidad de acorde a su cargo.

1=Totalmente
en desacuerdo
2=En
desacuerdo
3=Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo
4=De acuerdo
5=Totalmente
de acuerdo

X

X[ [ X % |x
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Habilidades
blandas

Liderazgo

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
ante situaciones adversas consideran
que se encuentran capacitados para
tomar decisiones correctas.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
coordinan, cooperan y promueven
estrategias para el logro de las metas y
objetivos de la institucion.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
solucionan los problemas e
inconvenientes de los inspectores de
campo intemamente sin tener que
informar a los jefes de mayor jerarquia
(Lima).

> | X<

Trabajo en
equipo

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
promueven el trabajo en equipo para
lograr las metas y objetivos de |a entidad.

e 4

Consideran que los directivos de la
SUTRAN Amazonas toman en cuenta
Sus opiniones y sugerencias para las
mejoras de las labores de campo.

Comunicacion
asertiva

Los directivos de la SUTRAN de
Amazonas tienen una buena
comunicacién  asertiva  (Escuchan,
orientan, te hacen ver tus fortalezas y
tus deficiencias).

Los inspectores de campo sienten
confianza, seguridad y respaldo de los
directivos de la SUTRAN Amazonas.
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Clima laboral

El clima laboral de los inspectores de
campo con los directivos de la SUTRAN
Amazonas es adecuado para el buen
desempenio labaral.

Desempefio
laboral

Rendimiento

Ejecucion de
actividades
asignadas

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con las
metas y objetivos asignados por la
entidad.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas desarrollan sus
actividades sin ningun inconveniente sus
actividades diarias.

Logro de las
metas

Los inspectores de campo de |la
SUTRAN Amazonas para el desarrollo
de sus actividades en campo tienen
algunos inconvenientes para ejecutar al
100%.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas creen se debe
implementar estrategias, seguimientos,
coordinaciones para el buen desempefio
de sus funciones.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cuentan con la
parte logistica como (Indumentaria, buen
sistema, viaticos de acuerdo a ley) para
desempefiar bien sus funciones.

Motivacion

Incentivos

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas tienen algin
incentivo cuando cumplen con sus metas
'y objetivos individuales.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas son incentivados
con algunos estudios que sea cubierto

por la entidad.

X [X [ X |X |>xX |xX |[X | X
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Los inspectores de campo de |la
SUTRAN  Amazonas cuando tienen
problemas personales, familiares y de
salud no son perjudicados en sus pagos

Flexibilidad laberoles
Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas tienen flexibilidad
con los horarios de trabajo.

: Los inspectores de campo de la
Opatitnigacss SUTRAN Amazonas tienen facilidades
para desarrollar : : :

unacarery | PAM r_eal!zar estudios de mejora personal
e institucional.

Los inspectores de campo de la

Ascenso del | SUTRAN Amazonas tienen

puesto oportunidades para ascender en las

convocatorias que realiza la institucion,

Responsabilidad

Horas laborales

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con las
horas laborales establecidos por la
entidad.

Los  inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con llegar
a la hora correcta a su centro de labores.

Funciones

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas  conocen
plenamente el marco normativo que rige
sus actividades.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con as
responsabilidades y funciones para el
cual fueron contratados.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN de Amazonas realizan
actividades especificamente para el cual
fueron contratados.

X OIX X XX X X |><]|X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sf }/uylfr A%f w&qu

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Ing. Balcazar Zumaeta Cesar Rafael DNI: 46734552
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

14 de noviembre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto Informante.
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Titulo de la investigacion:

Influencia del Perfil profesional en el desempefio laboral de los Inspectores de campo de la SUTRAN Amazonas,
2022.

Apellidos y Nombres del
investigador:

Rojas Soplin Auver Abel

Apellidos y Nombres del experto:

Zavaleta Chavez Arroyo Frankiin

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM PREGUNTA

ESCALA

S
CUMPLE

NO
CUMPLE

OBSERVACIONES/

‘SUGERENCIAS

Perfil
Profesional

Formacion
profesional

Formacion
académica

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cuentan con una formacion académica
adecuada para el puesto donde se
desemperian.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cumplen con las funciones en el puesto
donde se desemperian.

Capacitacion

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
se encuentran capacitados para dirigir a
fa institucion.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cuentan con algunos estudios sobre la
administracion y gestion publica.

Conocimiento

General

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
cuentan con conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las funciones
propias de su puesto.

Especifica

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
desarrollan sus funciones dentro de la
entidad de acorde a su cargo.

1=Totalmente
en desacuerdo
2=En
desacuerdo
3=Nide
acuerdo ni en
desacuerdo
4=De acuerdo
5=Totalmente
de acuerdo

X
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Habilidades
blandas

Liderazgo

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
ante situaciones adversas consideran
que se encuentran capacitados para
tomar decisiones correctas.

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
coordinan, cooperan y promueven
estrategias para el logro de las metas y
objetivos de la institucion.

>

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
solucionan los problemas e
inconvenientes de los inspectores de
campo internamente sin tener que
informar a los jefes de mayor jerarquia
{Lima).

Trabajo en
equipo

Los directivos de la SUTRAN Amazonas
promueven el trabajo en equipo para
| lograr las metas y objetivos de la entidad.

Consideran que los directivos de la
SUTRAN Amazonas toman en cuenta
sus opiniones y sugerencias para las
mejoras de las labores de campo.

Comunicacién
asertiva

Los directivos de la SUTRAN de
Amazonas tienen una buena
comunicacion  asertiva  (Escuchan,
orientan, te hacen ver tus fortalezas y
tus deficiencias).

Los inspectores de campo sienten
confianza, seguridad y respaldo de los

directivos de la SUTRAN Amazonas.
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Clima laboral

El clima laboral de los inspectores de
campo con los directivos de la SUTRAN
Amazonas es adecuado para el buen
desemperio laboral.

Desemperio
laboral

Rendimiento

Ejecucion de
actividades
asignadas

Los inspectores de campo de Ia
SUTRAN Amazonas cumplen con las
metas y objetivos asignados por la
entidad.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas desarrollan sus
actividades sin ningun inconveniente sus
actividades diarias.

Logro de las
metas

Los inspectores de campo de |la
SUTRAN Amazonas para el desarrollo
de sus actividades en campo tienen
algunos inconvenientes para ejecutar al
100%.

Los inspectores de campo de |la
SUTRAN Amazonas creen se debe
implementar estrategias, seguimientos,
coordinaciones para el buen desempefio
de sus funciones.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cuentan con la
parte logistica como (Indumentaria, buen
sistema, viaticos de acuerdo a ley) para
desempenar bien sus funciones.

Motivacion

Incentivos

Los inspectores de campo de |la
SUTRAN Amazonas tienen algun
incentivo cuando cumplen con sus metas
y objetivos individuales.

Los inspectores de campo de |Ia
SUTRAN Amazonas son incentivados
con algunos estudios que sea cubierto
por la entidad.
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Los inspectores de campo de la
SUTRAN  Amazonas cuando tienen
problemas personales, familiares y de
salud no son perjudicados en sus pagos

Flexibilidad laborales.
Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas tienen flexibilidad
con los horarios de trabajo.
d Los inspectores de campo de la
;E:Z:Zfﬁgﬁ:r SUTRAN Amazonas tienen facilidades
una carrera | Par@ feal!zar estudios de mejora personal
e institucional.
Los inspectores de campo de la
Ascenso del | SUTRAN Amazonas tienen
puesto oportunidades para ascender en las

convocatorias que realiza la institucion.

Responsabilidad

Horas laborales

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con las
horas laborales establecidos por la
entidad.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con llegar
a la hora correcta a su centro de labores.

Funciones

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas  conocen
plenamente el marco normativo que rige
sus actividades.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN Amazonas cumplen con as
responsabilidades y funciones para el
cual fueron contratados.

Los inspectores de campo de la
SUTRAN de Amazonas realizan
actividades especificamente para el cual
fueron contratados.

64




Observaciones (precisar si hay suficiencia)___ SO  H AY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Lic: Zavaleta Chavez Arroyo Franklin DNI: 43614734
Especialidad del validador: Magister en Administracién Publica y Gestion Estratégica del Estado

14 de noviembre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico
formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.

Firyﬁef Expgrto Informante.
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Anexo 5: Prueba piloto

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100%
Excluido 0 0
Total 10 100%

Resultado de analisis de confiabilidad del instrumento que mide la
variable 1: Perfil profesional
Variable Alfa de Cronbach N° de items
Perfil profesional ,828 14

Resultado de andlisis de confiabilidad del instrumento que mide la variable
2: Desempeno laboral

Variable Alfa de Cronbach N° de items

Desempefio laboral ,968 16




Anexo 6: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov y Shapiro-Wilk

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Perfil profesional ,365 25 ,000 ,688 25 ,000
Desempefio laboral 378 25 ,000 ,670 25 ,000

Correccién de significacion de Lilliefors
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Anexo 7: Otros anexos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria v Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de 1a Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia gue 1a informacion contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Mombres

Tipo de Documento de ldentidad
Numero de Documento de |dentidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector (E)

Secretaria General

Director

INFORMACICON DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacion

Fecha de Expedicion
Resolucion/Acta
Diploma

Fecha Matricula
Fecha Egreso

N i

CODIGO VIRTUAL 0001018395

ZAVALETA CHAVEZ ARROYO
FRANKLIN OMAR

DNl

43614734

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S.A.
ENRIQUE OSVALDO BEDOYA SANCHEZ
IVON BEVERLI ALCAZAR PEREZ

RAFAEL SERAFIN CASTANEDA CASTANEDA

MAESTRO
MAESTRO EN ADMINISTRACION PUBLICA Y GESTION
ESTRATEGICA DEL ESTADO
2511116
17393-2016-R-UAP
039673
09/08/2010
061212012
_ B SUNEDU
Fecha de emision de la constancia; -
08 de Diciembre de 2022
Firmado digitalmente par:
Supenintendencia Nacional de Educacion
Supenior Universitana
Iotive; Servidor de
Agente automatizado.
Fecha; DB/M2/2022 16:33;16-0500
JESSICA MARTHA Rmﬁs BARRUETA
JEFA

Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este documento
52 encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de dentidad
Mumero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Mombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacion

Fecha de Expadicion
Resolucién/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

B ]

et

CODIGO VIRTUAL 0004042357

TRIGOSO YALTA
MILTON JAILER
DNI

44303928

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

MAESTRO

MAESTRO EN GESTION PUBLICA
1012118

0406-2018-UCV

052-048768

2210412017

12108/2018

Fecha de emision de la constancia:
08 de Diciembre de 2022 -

SUNEDU

Fimnade digitalmente por:
Superintendencia Macional de Bducacion
Supenior Universitaria
Iotiva: Servidor de
Agente automatizado,

Fecha: 0BA22022 18:35:02-0500

JESSICA MARTHA RO.J,(S BARRUETA
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu




CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TiTULOS

La Direccidn de Documentacion & Informacion Universitaria v Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por Ia Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Mombres

Tipo de Documento de dentidad
Mumero de Documento de |dentidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nambra

Rector
Secretaria General
Director (E)

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacion

Fecha de Expedicion
Resclucion/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

N i

CODIGO VIRTUAL 0001018399

BALCAZAR ZUMAETA
CESAR RAFAEL

DNI

46734552

UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DE
MENDOZA DE AMAZONAS

POLICARPIO CHAUCA VALQUI
CARMEN ROSA HUAMAN MUNOZ
RAUL RABANAL OYARCE

MAESTRO

MAESTRO EN GESTION PUBLICA
0507121

174-2021-UNTRMICU
UNTRMO004473

06/08/2016

0711212018

SUNEDU

Fecha de emision de la constancia: -
03 de Diciembre de 2022

Fimado digitalmente por:
Supenintendencia Nacional de Educacion
Supenior Universitana
Iotive: Servidor de
Agente automatizado .

Fecha: DB/1 272022 18:38:25-0500

JESSICA MARTHA Rm,ﬂs BARRUETA
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu
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e Firmads dightsimems po CHALEZ
Ministerio Superntendenca GUTI L_uls Faipe FAL
de Transportes e Trarporte Tevesre de 20535300325 5ot

y Comunicaciones Peroras, Corga y Menorcis Yy Capo: .tEEm.."szhd:i D=

Wolho: 3oy = sutnr dal dooumento
Fecha: 24.11 23022 17:31:55 0500

Decenio de |3 Igualdad d= Oportunidades para Mujeras y Hombres
Ano del Fortalecimiento de la Soberania Macional
Ano del Bicentenario del Congreso de la Replblica del Perld

Lima, 24 de Noviembre del 2022
MEMORANDO N° D003267-2022-SUTRAN-UR

A - JUANA AYLIN QUEZADA HIDALGO
JEFE DE LA UNIDAD DESCONCENTRADA DE AMAZONAS

DE - LUIS FELIPE CHAVEZ GUTIERREZ
JEFE DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

ASUNTO . Sobre autorizacion para realizar trabajo de investigacion en la UD Amazonas

REFERENCIA :  a) Memorando N° D000776-2022-5UTRAN-UDA
b) Solicitus de fecha 15 de noviembre de 2022

Tengo el agrado de dirigirme a usted, en relacién al asunto y documento de la referencia a) mediante
el cual se remite la solicitud del sefior Auver Abel Rojas Soplin, quien requiere autorizacidn para
hacer uso del nombre de la institucion y facilidades para el desarrollo del trabajo de investigacion.

Al respecto, se precisa que dentro de las facultades conferidas por el articulo 32° del Reglamento
de Organizacién y Funciones de la Sutran, aprobado mediante Decreto Suprema N° 006-2015-MTC,
esta Unidad de Recursos Humanos considera factible se otorgue al citado ciudadano las facilidades
para que realice su trabajo de investigacion, brindando su despache informacion general de la
informacion requerida, siempre que la misma se encuentre dentro de lo permitido por ley, debiendo
ponerse de conocimiento del presente documento al citado ciudadano.

Atentamente,

Documento firmado digitalmente

LUIS FELIPE CHAVEZ GUTIERREZ
JEFE DE LA UNIDAD DE RECURS0S HUMANOS
SUTRAN
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CENTRO DE IDIOMA

UNIVERSIDAD CESAR VALLESD

CID- 2022-02-LM-3985

CONSTANCIA

La Jefe Macional del Centro de Idiomas
de la Universidad César Vallejo

Hace Constar

CQue el{la) 5r.(ta) ROJAS SOPLIN, AUVER ABEL, estudiante del Programa de MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA de la Universidad César Vallejo — Lima Los Olivos; con codigo M® 7002721550, ha
aprobado el curso de 200 horas de INGLES POSGRADOD EXTRACURRICULAR, ohteniendo las
siguientes notas:

HWIVEL PROMEDIO FINAL MES ARIO PROGRAMA,
INGLES | 16 (dieciseis) septiemibre 2022

IMGLES Il 16 (dieciséis) octubre 2022
IMGLES I H [catorce) noviembre 2022

Se expide la presente constancia a solicibud de la parte interesada para los fines gue estime
Conveniente.

Los Olivos, 31 de diciemiore de 2022

Atentamente,

Dra. Erica De Paz Berrospi
Jefatura Macional del Centro de |diomas
Universdad César Vallejo
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