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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion se plante6 como objetivo general “Determinar la
relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Santa, Distrito de Santa,2018”, metodologicamente el disefio de investigacion es
descriptivo correlacional, de enfoque cualitativo, la muestra fue de 20 trabajadores, la técnica
de recoleccion de datos fue la entrevista, los instrumentos de recoleccion de datos consisten
en dos cuestionarios, el primero para recolectar datos sobre perfil profesional de 12 items y
el segundo cuestionario para recolectar datos sobre desempefio laboral de 16 items, los
instrumentos fueron validados por juicio de dos maestros en gestion publica. Los resultados
fueron analizados y presentados en cuadros segun la correlacién spearman el grado de

relacion entre la variable perfil profesional y desempefio laboral es r, =0,710, el cual

expresa que la relacion es fuerte y positiva, asi mismo, al ser evaluado a través de la prueba
T-Studen cuyo valor (Tc = 4,277) ha generado una Sig. p = 0,000 < 0,05, lo cual permite
afirmar que efectivamente entre las variables mencionadas existe relacion significativa, se

empleo la estadistica descriptiva.

Palabras clave: Competencias, desempefio laboral, motivacién, perfil profesional



ABSTRACT

In the present research work, the general objective was to "Determine the
relationship between the professional profile and work performance of the workers of the
Santa Health Center, District of Santa, 2018", methodologically the research design is
descriptive correlational, qualitative approach , the sample was 20 workers, the technique of
data collection was the interview, the data collection instruments consist of two
questionnaires, the first to collect data on professional profile of 12 items and the second
questionnaire to collect data on job performance of 16 items, the instruments were validated
by the judgment of two teachers in public management. The results were analyzed and
presented in tables according to the spearman correlation. The degree of relationship
between the variable professional profile and job performance is, which expresses that the
relationship is strong and positive, likewise, when evaluated through the T-test. Studen
whose value (Tc = 4,277) has generated a Sig. P = 0.000 <0.05, which allows to affirm that
there is a significant relationship between the mentioned variables, descriptive statistics was
used.

Keywords: Competencies, work performance, motivation, professional profile.



I.  INTRODUCCION

En la actualidad, se ha dado una importancia relevante sobre la relacion entre el perfil
profesional y desempefio laboral que imparten las entidades publicas del Estado, y dentro de

ello los establecimientos dependientes del Ministerio de Salud.

Frente al aumento de la necesidad de atencion en los establecimientos de salud se viene
contratando en el sector asistencial personal de salud con el perfil que requiere el puesto a
cubrir en diferentes modalidades de contrato, sin embargo, en la parte administrativa no
siempre los trabajadores que se contratan cuentan con el perfil requerido, ante ello, es preciso
mencionar que en algunas ocasiones se dan dichas situaciones porque se contrata a las

personas por afinidad politica o de amistad.

El Centro de Salud Santa no esta exento de tener problemas respecto a la contratacién
de personal que no cumple con el perfil profesional requerido en la parte administrativa por
la Red de Salud Pacifico Norte, es por ello que a razén de esta problematica se realiza el
presente trabajo de investigacion, el cual lleva por titulo “Relacion entre el Perfil Profesional
y Desempefio Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa,
2018”. Asi mismo, en el presente capitulo se abordara la realidad problematica, trabajos
previos, teorias, enfoques conceptuales, formulacidn del problema, justificacion del estudio,

hipotesis y objetivos.

En nuestro pais percibimos que en los Gltimos afios la contratacion del personal para
ocupar los puestos de trabajo en las diferentes entidades del estado se esta hombrando o
contratando a personas que en algunos casos no cumplen con el perfil del puesto por lo que
se le da por amistad o favor politico incumpliendo lo estipulado en el proceso de la ley de

contrataciones del estado.

Asi mismo se percibe que la gran mayoria de los trabajadores de las entidades del
estado no optan por seguir capacitandose ni especializdndose debido a maltiples factores
siendo uno de ellos el factor econémico por el alto costo que demanda. Todo esto repercute
en forma negativa a que el trabajador tenga un desempefio laboral eficiente a favor de la

poblacion.



En la region también se requiere que los trabajadores que laboran en las diferentes
entidades publicas deben contar con el perfil profesional para ocupar un determinado puesto
de trabajo repercutiendo en un desempefio laboral eficiente hacia la poblacion. Es recondito
que una entidad cuente o contrate a un empleado que cumpla con la totalidad de requisitos
que exige el perfil al cargo que ocupa, por ello, se deben realizar planes de carrera para que
el trabajador seleccionado, se encuentre y adquiera las competencias y conocimientos que
exige su puesto de trabajo, permitiendo que de esta manera se obtenga un servicio el logro y

cumplimiento de los objetivos planteados por la institucién (Hoyos, 2010).

Referente al contexto nacional vemos que no somos ajenos a esta realidad, algunas
instituciones no cuentan con personal calificado para que se desempefie eficazmente y
efectivamente en las diferentes areas, asi mismo el personal no organiza, no coordina y no

controla los procesos de gestion (Villacorta,2013).

La falta y escasez que existe en el proceso de convocar, seleccionar y evaluar se
vuelven improvisados, repercutiendo directamente sobre la calidad del servicio que se ofrece
(Castillo, 2015).

ElI C.S.S. es un establecimiento de salud con nivel 1-3, pertenece a la Micro Red Santa,
tiene como ente rector la Red de Salud Pacifico Norte Direccion Regional de Salud Ancash,
se encuentra ubicado en el Distrito de Santa, Provincia del Santa y Departamento Ancash, y
al ser un establecimiento de salud de la entidad publica no es ajeno a presentar la
problematica con lo que respecta a la seleccidn del personal a contratar o nombrar por parte
de la Direccién de la Red de Salud Pacifico Norte en base al perfil que se requiere y con las
competencias necesarias, durante los ultimos afios, se ha visto la incorporacion y aumento
de sus trabajadores en sus diferentes areas y en las jefaturas de las mismas, sin embargo, se
ha podido observar dos panoramas, en el primero se encuentran, en su mayoria a trabajadores
desempefiando en sus puestos de acorde al perfil, y en el otro panorama encontramos a cierto
grupo que no, tal es el caso del area de estadistica, vigilancia, y limpieza; quienes son
contratados en la modalidad de terceros y no cuentan con los requisitos minimos que requiere
el puesto, lo cual pueden ser por diversas causas tales como, la baja remuneracion salarial
que perciben, la modalidad de contrato en que se encuentran lo cual generaria una

desestabilidad laboral y desinterés por llevar estudios o capacitacion.



Por otra parte, se encuentran también a aquellos trabajadores que cumplen con los
requisitos minimos que solicita su perfil para desempefiar su puesto como el contar con un
titulo profesional, habilitacién y colegiatura vigente; pero, tienen una escaza participacion
respectos a continuar sus estudios de postgrado o doctorado, o estudios de especializacién

en su carrera.

De igual forma, encontramos el mismo panorama con las jefaturas por servicio que

existe en dicha institucién.

Es por ello, que, ante esta realidad, es necesario, que el personal que el recurso humano
que trabaja en el C.S.S, se encuentre debidamente capacitado y orientado tanto a nivel
académico, como aptitudinal, pues de esta forma, se podra ofrecer un servicio y atencion de
calidad a los usuarios.

Asi mismo, se busca, ademas, fortalecer las capacidades de los jefes por servicio, para

poder dirigir, y articular de forma eficiente y eficaz el desempefio de todos los trabajadores.

Como alternativa de solucién para mejorar las competencias de los trabajadores de
acuerdo al perfil profesional se propone elaborar reuniones para sensibilizar y motivar a los
trabajadores para optar por los estudios de especializaciones o estudios de post grado, asi
mismo proponer que la Direccion de la Red de Salud Pacifico Norte firme convenio con las
Universidades para proporcionar Becas o disminucion de los costos de las pensiones. Por lo
mismo Yy los aspectos antes mencionados el enunciado del problema de la presente
investigacion es “Relacion entre el Perfil Profesional y Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa ,2018”, El presente capitulo
contiene los siguientes titulos, realidad problemaética, trabajos previos, teorias relacionadas

con el tema, formulacién del problema, justificacion del estudio, hipdtesis, objetivos.

Trabajos previos

En Bolivia, Hoyos (2010) investigé acerca del “Diserio del perfil del cargo basado en
competencias”, el cual tuvo como objetivo mejorar las capacidades de los colaboradores, y
gestionar diferentes sistemas empresariales; respecto a ello, concluye que no se ha podido
identificar ni encontrar a un trabajador que cuente con todo el perfil que se requiere para

ocupar determinados puestos de trabajo, es por ello, que plantea la alternativa de elaborar un



plan de carrera para los trabajadores que no cumplen con los requisitos para el perfil de
puesto, y de esta forma, lograr que adquieran todo lo que les falta para poder cumplir a
totalidad con el perfil del cargo que vienen desempefiando; y con ello, no sélo habra una
mejora a nivel personal por parte del trabajador, sino que también mejorara el rendimiento

de la empresa y se podran alcanzar las metas y objetivos institucionales.

Por su parte, en Guatemala, Paz (2014) investigo sobre el “Manual de descriptores de
puestos del area administrativa de la Fundacion Esperanza de Vida, ubicada en Aldea Llano
Verde, rio Hondo, Zacapa; teniendo como objetivo en su investigacion determinar la
importancia que el area administrativa de esa entidad cuente con un manual que describa las
funciones y caracteristicas de los puestos de trabajo; dicha investigacion fue de tipo
descriptivo; a la vez, llega a la conclusién que la mayoria de trabajadores desconoce sus
funciones y responsabilidades del puesto al que se desempefian, ello se debe a que no se
existe un manual donde describan las caracteristicas, funciones, competencias y requisitos
sobre sus puestos de trabajo trayendo como consecuencia un bajo desempefio laboral de sus
trabajadores, asi mismo, el autor menciona que otra de las dificultades encontradas fue que
la institucién contrata a personal no calificado debido a que no establece los requisitos

minimos y funciones para ocupar el puesto que se desea contratar

En el mismo pais, Lopez (2012) investigd acerca de “Manual de funciones y perfil de
puestos para el colegio superior de informéatica HIGA de la cabecera departamental de
Chiquimula”; tuvo como objetivo general identificar la importancia que esa institucion
cuente con un manual en donde se establezcan las y perfiles de cada puesto de dicha casa de
estudios; su investigacion fue tipo descriptivo; y concluye que los trabajadores conocen en
su mayoria sus funciones, sin embargo la institucién no cuenta con un manual de puestos y
funciones, por lo que los trabajadores coinciden que es importante contar con dicho manual
para que de esta manera sepan sobre las funciones que debe desempefiar cada uno en el
puesto que ocupan y de esta manera mejoraran su desempefio y cumplirian idéneamente
todas sus funciones; finalmente el autor menciona que es necesario que la institucion elabore
un manual que especifiquen las funciones y perfil de cada puesto para las areas del personal

docente, administrativo y operativo para posteriormente socializarlo con todo el personal.

En Venezuela, Sdnchez (2011) estudio la “Motivacion como factor determinante en el

desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara”; dicha



investigacion tuvo como objetivo identificar los factores motivacionales como
determinantes claves para el desempefio laboral del personal administrativo de dicho
nosocomio; para ello, su investigacion fue correlacional, descriptiva y de campo; finalmente,
el autor concluye que las tareas y funciones asignadas en las areas de administracion y
recursos humanos no son consecuentes con la remuneracion que perciben los trabajadores,
generando una disconformidad y descontento de los mismos, precisando también, que si no
existe una motivacion alta para el trabajador, se tendra como consecuencia un rendimiento

laboral bajo.

En Espafia, Pereda (2016) realiz6 una investigacion sobre el “Andlisis de las
habilidades directivas’’; teniendo como objetivo general analizar respecto a las habilidades
directivas de los empleados al servicio del sector publico en la Provincia de Cérdoba,
Espafia; esta investigacion fue de tipo cuantitativo; en donde concluye principalmente que
no se puede obtener un servicio publico eficiente y de calidad si el personal que trabaja en
esa institucion no se encuentra comprometido con la misma, por otro lado, menciona
también, que una de las razones por las que el personal tiene un nivel bajo de desempefio es
porque no cuenta con las habilidades personales pertinentes para poder desemperfiarse de
forma adecuada en el puesto que labora.

En Ecuador, Pérez (2014) estudié “El Clima Organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores del MIES (Direccion Provincial Pichincha)’; tuvo
como objetivo determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores del MIES (Direccién Provincial Pichincha) en Ecuador; su investigacion fue
de tipo correlacional no experimental; y, en sus conclusiones mas relevantes encontramos
que no existe un buen desempefio laboral por parte de los trabajadores debido a que sienten
que su trabajo y esfuerzo no son debidamente valorados, sus jefes son autoritarios, y para
cambiar ello, considera que es necesario que para que exista un buen desempefio laboral, se
debe buscar motivar e incentivar a los trabajadores para que éstos se sientan valorados y su
desempefio mejore.

Respecto a trabajos realizados en el Peru, Acevedo (2002) investigo sobre “Perfiles 'y
rendimiento en la formacion profesional del docente”, teniendo como objetivo principal
identificar la relacion entre la variable perfiles y rendimiento en la formacion profesional de
los docentes que dictaron cursos en el quinto ciclo del semestre 2002 en la escuela de

educacion; dentro de las conclusiones que llegé en dicha investigacion, una de las que tuvo



mas relevancia fue en la que concluye que varios docentes de dicha casa de estudios no se
identifican con el perfil profesional propuesto por la escuela, y también desconocen el perfil
y el plan curricular de la misma; y tampoco utilizan los criterios de evaluacion designados
en el curso.

En Juliaca, Chayna (2017) investigd sobre “Las relaciones publicas interna y el
desempefio laboral en la division de orden y seguridad de la policia nacional del Peru de
Juliaca. 2017 ”; teniendo como objetivo general identificar la relacién entre la comunicacion
interna y el desempefio laboral de los oficiales y sub oficiales de esa jurisdiccion; su
investigacion fue de tipo correlacional y disefio no experimental; respecto a sus conclusiones
sobre el desempefio laboral de dichos efectivos policiales, el autor concluye que la mayor
parte de efectivos tienen un nivel bueno de desempefio con un porcentaje de 67,3%, mientras
que un 27,3% se encuentra en el rango muy bueno, y un 5,5% se encuentra en el rango

regular de desempefio laboral.

Por su parte, Castillo (2015) realizd una investigacion sobre la “Escases en el
procedimiento convocatoria, seleccion y evaluacion de los docentes de la escuela de
oficiales de la Policia Nacional del Peru”; tuvo como objetivo identificar las dificultades
en la gestién puablica en dicha institucion, referente al procedimiento de convocatoria,
seleccion y evaluacion de desemperfio de los docentes de la escuela de oficiales de la PNP y
cémo dichos resultados repercuten en la formacion de oficiales de la PNP; a su vez, dicha
investigacion fue de tipo descriptivo; y dentro de sus principales conclusiones preciso que
existe un grado de deficiencia sobre dichos procesos, también pues se pudo identificar que
no existe un perfil exclusivamente para el docente por cada asignatura que dicte, a ello,
también se suma que en la misma institucion la mayoria de docentes se desempefian en otras
funciones tales como en las areas administrativas o instruccion, lo cual trae como
consecuencia que no puedan desempefiar su rol como docentes de manera eficiente, pues al
tener diversas funciones, descuidan sus responsabilidades académicas faltando a clases, no
cumpliendo con el horario curricular y los temas de sus materias.

Blas (2017), realizo una investigacion sobre “Perfiles de puestos y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion de Salud V de Lima Metropolitana,
20177, teniendo como objetivo principal determinar la relacion que existe entre el Perfil de
puestos y el desempefio laboral de los trabajadores de dicha institucién; la investigacion que

realizé fue de tipo basica, de disefio no experimental y de nivel correlacional; la autora



concluye que la variable perfil de puestos tiene una relacion de nivel moderado con la
variable desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion de Salud V de Lima
metropolitana, 2017, a la vez, también refiere que cuando se contrate al personal para laboral
en dicha institucion, ésta seleccion se realice siguiendo lo solicitado por SERVIR en cuanto
a las contrataciones segun cada perfil de puestos, asi mismo, la autora menciona que la
institucién debe fomentar la capacitacion de sus trabajadores para que éstos puedan
desempefiar sus funciones de forma idonea, también indica que se brinden incentivos
monetarios y no monetarios a los trabajadores para que a través de ellos se pueda obtener un
mejor desemperio laboral, finalmente la autora menciona que se debe seleccionar al personal

de acuerdo a los requerimientos y aptitudes que solicita dicho perfil de puesto.

Castromonte (2017), investigé sobre “Perfiles profesionales y su incidencia en el
desempenio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2017.”
; en donde tuvo como objetivo determinar la influencia de la variable perfiles profesionales
y evaluar su repercusion con el desempefio laboral de los trabajadores de esa institucion; su
investigacion fue no experimental correlacional; en ella, la autora concluye que existe
incidencia directa entre los perfiles profesionales en el desempefio laboral de los trabajadores
de esa institucion.

Respecto al desempefio laboral, concluye que el 48% de trabajadores realiza un mal
desempefio, el 38% se encuentra en la escala regular y el 14% se ubica en la escala de bueno,
evidenciando con ello que en dicha institucion predomina un mal desempefio laboral, pues,
segun la autora, estos resultados se deben a que en su mayoria los trabajadores no cumplen
con los requisitos minimos exigidos por cada perfil de puesto lo cual conlleva a que no
tengan un buen desempefio laboral en el puesto que se encuentran, otro factor que influye
también es la contratacion de dicho personal por favores politicos, pues al hacer ello, no caen
en cuenta que dicha persona contratada cumpla con los requisitos que se solicitan para ocupar
ese puesto.

En lo referente a la formacién profesional, la autora concluye que el 3% de trabajadores
tiene un nivel bueno, un 36% presenta un nivel regular, y un 62% tiene un nivel malo;
mostrando con ello que los trabajadores en su mayoria tampoco poseen la formacion
profesional requerida para desempefiar las funciones en los puestos que ocupan, tal es asi
que, la formacion profesional incide en gran nivel en el desempefio laboral de los

trabajadores.



Desarrollo de teorias relacionadas a las variables en estudio
Respecto a la variable perfil profesional y sus dimensiones:

Se denomina asi al grupo de habilidades, destrezas y conocimientos con las que cuenta
una persona para desempefar funciones y labores propiamente dichas de una profesion, y
las realiza en un nivel de eficiencia idéneo que se reflejan en el cumplimiento de las tareas
y funciones propias de dicha profesion (Glasman e Ibarrola, 1978).

Asi mismo, los autores mencionan que el perfil profesional posee tres dimensiones las
cuales son la formacion profesional, experiencia laboral y competencias (Glasman e Ibarrola,
1978).

Por su parte, Dias (2011) refiere que el perfil profesional comprende conocimientos,

habilidades y actitudes, los cuales aseguran la produccién de servicios y bienes concretos;

En esa misma linea, Llanos (2008) menciona es la descripcion de las caracteristicas
que solicita el empleador, las mismas que deben estar acorde al mercado ocupacional,
definiendo las habilidades, destrezas, personalidad y nivel de educacion inherente al

desempefio profesional.

Hawes y Corvalan (2005) lo definen como el conjunto de capacidades y rasgos que
posee una persona, a la cual se le puede designar tareas para las que se considera que se
encuentra capacitado y con las competencias requeridas para desemperiarse en ese puesto,
asi mismo, los autores sostienen que el perfil profesional esta ligado al contexto del mundo

del trabajo en una determinada época y sociedad.

Asu vez, Jaramillo (2015) define que cuando hablamos de perfil profesional, se refiere
al conjunto de habilidades y conocimientos que determinan el ejercicio profesional y
satisface las demandas del campo laboral, siendo para ello necesario que los conocimientos
con el desarrollo de capacidades y habilidades siempre deben estar unidos para que de esta
forma se consoliden en una base sélida a nivel tedrico préctico permitiendo su aplicacion en

distintos ambitos.

En opinién de Mendez (2015) son los conocimientos, habilidades y destrezas, y se
encuentran organizadas sistematicamente, convirtiéndose, ademas, en condiciones
elementales para lograr obtener un grado académico profesional y poder desempefiarse en

funciones y tareas en un determinado puesto de trabajo.



En Suecia, se exploraron los perfiles profesionales de los maestros de preescolar en las
ultimas décadas, dicho analisis revel6 dos subgrupos el primero la educacion tardia (después
de la introduccion del plan de estudios preescolar en 1998) y el segundo es la educacion
temprana (antes de la introduccién del plan de estudios preescolar en 1998). El patron de
afio de graduacion, experiencia, desarrollo profesional continuo y asignacion especifica en
preescolar fue el patrdn mas distintivo en estos perfiles, (Nasiopoulou, Williams, Sheridan,
& Yang, 2019)

“El perfil profesional de los perfusionistas estd en clara evolucion en términos de
calificacion, ya que el conocimiento del pasado, el escenario actual y las proyecciones
futuras trazan nuevas acciones e insercion profesional en diferentes areas” (Nicoletti,

Miranda, Marques y Moraes, 2019).

Los resultados muestran cuatro factores principales que subyacen a los perfiles
profesionales: experiencia profesional, capital social, actualizacion de conocimientos e
informacion complementaria. Estos factores estan significativamente relacionados con la
productividad, el absentismo y el potencial de desarrollo profesional. Estos hallazgos se
discuten a la luz de sus implicaciones tedricas y practicas. (Aguado, Garcia y Rodriguez
2019).

Cerritelli, Van Dun, Esteves, Consorti, Sciomachen, Lacorte, Null, (2019), realizaron
un estudio sobre el perfil de los ostedpatas en Italia y sostienen que éste se caracteriza por
un hombre adulto joven que trabaja por cuenta propia y que trabaja principalmente como un
practicante Unico, que ha sido entrenado como ostedpata a través de un plan de estudios a
tiempo parcial y tenia un titulo previo principalmente en los campos de las ciencias del
deporte o fisioterapia.

Funciones

Se encuentran dentro de ellas las capacidades, permisiones, compromisos e
interrelaciones con los diversos cargos que se encuentran en cada puesto de trabajo (Gomez,
2014).

(Chiavenato, 2007) las define como un conjunto de tareas o atribuciones que ejecuta
el trabajador de forma sistematica y reiterada, por otro lado, el autor menciona que dichas

tareas también pueden ser ejecutadas por una persona de forma transitoria o definitiva; sin



embargo, sostiene que para que dichas tareas constituyan una funcidn es necesario que éstas

se realicen repetidas veces.
Requisitos Conocimientos

Alles (2007) refiere que los conocimientos vienen a ser la formacion que posee una

persona sobre algunas areas especificas,

Fernandez (1996) afirma que el trabajador debe poseer los conocimientos y aptitudes
especificas que se requieren para ocupar un puesto de trabajo, a la vez, esta persona debe
desarrollar diversas competencias y capacidades, las cuales deben ir actualizdndose
constantemente al igual que las exigencias que se presentan dia a dia en el mundo laboral.

Hartmann, Rossetti, Siqueira, Poli de Figueiredo, Rossi, Gomes y Fedele (2019),
evaluaron el nivel de conocimiento de los dentistas en Rio Grande do Sul, Brasil, en donde
concluyeron que el nivel general de conocimiento de los dentistas es moderado, finalmente,
resaltan que es necesario que dichos profesionales estén capacitdndose y actualizadndose

constantemente.
Experiencia laboral

Son los conocimientos y aptitudes que tiene una persona o un grupo de ellas, los
mismos que fueron adquiridos cuando realizaron una actividad especifica y en un tiempo
determinado; a la vez, estas experiencias se miden a partir de los afios que se llevo a cabo,

contandose también como tales los tipos y diversidad de trabajo realizados, (Borja,1995).
Formacion profesional

Es el grado académico y aprendizajes que estan orientados hacia la implantacion y

actualizacion laboral, (Education and training, 2015).

Llega a ser el reconocimiento otorgado por una casa de estudios, la cual se obtiene
después de la culminacién de un programa de estudios, (Education and training, 2015).

En opinidn de Homs (2008), viene a ser los conocimientos y aprendizajes que tiene

una persona, y éstos fueron obtenidos en el transcurso de su vida.

Las capacitaciones representan en la actualidad el medio mas idoneo para garantizar
la formacion permanente de los trabajadores referente a las funciones que desempefian en

un determinado puesto de trabajo, la capacitacion tiene como fin promover el desarrollo del
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trabajador y a la vez el de la organizacion a la que pertenece, propiciando y fortaleciendo el

conocimiento necesario para mejorar su desempefio laboral, (Education and training, 2015).

Las capacitaciones permiten solucionar dificultades que existan en la organizacion
como por ejemplo la escasez de produccion, reclamos de los clientes en el servicio que se
brinda, demora en la entrega de pedidos, rotacion de personal, y renuncias de los mismos,
pues a través de las capacitaciones, se obtienen conocimientos, se desarrollan habilidades y
se pueden modificar actitudes del personal buscando la mejora del desempefio de los
mismos, (Ferraro, 2001).

Dos Santos, Silva, Cintra, Da Fonseca y Tralli (2019), analizaron los resultados del
aprendizaje de los capacitados antes y después de un curso sobre recuperacion, perfusion y
envasado de Organos para trasplantes, en donde concluyeron que el curso contribuy6 a
mejorar el conocimiento del equipo de salud multiprofesional y representé un mejor estandar

de aprendizaje.

Los trabajadores calificados estan capacitados para hacer las cosas de manera segura
y de la manera correcta, ayudando a los contratistas para quienes trabajan a mantenerse

seguros, competitivo y rentable, (Guzzon, 2019).

"En general, la investigacién muestra que los profesionales mejor capacitados seran
mas productivos, tanto debido a las habilidades mejoradas, como también a los mayores
niveles de motivacion. En términos simples, los profesionales méas capacitados conduciran a
un mayor rendimiento” (Axelrod, 2019).

Referente a la variable desempefio laboral y sus dimensiones:

Robbins, Stephen y Coulter (2013) plantean que es un proceso en el que se determina
el nivel de éxito de un trabajador o una institucion sobre el cumplimiento de sus funciones
y objetivos planteados, por ello, es importante realizar este tipo de evaluaciones, porque a
través de las mismas se podra evaluar el nivel cumplimiento y logro de sus metas como

organizacion.

Es el grado en que el talento humano lleva a cabo para realizar y cumplir actividades
y tareas requeridas por la organizacion, las cuales van acorde a los objetivos, metas, criterios,

estandares, pautas y resultados establecidos por ellos, (Bohlander, Snell y Sherman, 2001).
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Por su parte Morales (2009) lo conceptualiza como el rendimiento y acciones
mostradas por el trabajador al momento de realizar sus tareas y funciones asignadas acorde
al puesto en el que se desempefia, a través del mismo, el trabajador también manifiesta sus
competencias laborales logradas, que van de la mano con su conocimiento, habilidad,
experiencia, sentimiento, actitudes, motivacion, personalidad y valores del trabajador que
ayudan a que éste pueda lograr resultados idéneos que van con la exigencia solicitada por la

organizacion a la que se encuentra.

Adicional a ello, el autor precisa que es la eficiencia y eficacia con que se realizan las
actividades, junto con el grado en el que se cumplen las metas y objetivos planteadas por la
organizacion, siendo para ello necesario, que la persona cuente con capacidad para
desempefiarse, disposicion para desempefiarse y se le brinde oportunidades para

desempefiarse (Morales, 2009)

Bohorquez (2004) sostiene refiere que es el nivel respecto a la ejecucion alcanzada
por el trabajador en cuanto a sus logros de cumplimiento de las metas dentro de su
organizacion en un determinado tiempo.

Por su parte, Milkovich y Boudreau (1994) mencionan que se encuentra vinculado

sobre las particularidades y caracteristicas del colaborador.

Cuando los directores se sienten aislados, ello puede tener un impacto negativo en el
desempefio laboral y generar que haya rotacién continua de los mismos, por ello, para
mantenerse en el papel y hacer mejoras sostenibles reales en sus escuelas, es necesario el
apoyo de un pensamiento experimentado y bien informado, (Grossman y Nagler, 2019).

Evaluacién

Es un proceso en el cual se mide el rendimiento y comportamiento de un trabajador,

tiene por finalidad retroalimentar su desempefio (Fernandez y Araya 2009).

Wayne (2005) sostiene que es un sistema en el que se evalua y revisa el nivel de
desempefio de uno o varios trabajadores del trabajador tanto a nivel individual como
colectivo., asi mismo, a través de la evaluacion de desempefio se puede lograr resultados
mejores y eficientes resultados, se debe retroalimentar el desempefio y también aumentar los
incentivos para que de esta forma se incremente la productividad de los trabajadores y de la

institucion.
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Morales (2009) afirma que a traves de ella se puede determinar y mide el grado en el
que cada trabajador mantiene su idoneidad y eficacia en el que desarrolla sus actividades en
el puesto en que labora.

Tiene como fin medir el desempefio del trabajador, en donde se valuara en qué medida
dicho trabajador cumple con los requisitos y desenvolvimiento en el puesto de trabajo en el
que labora, a la vez, el autor sostiene que ésta se considera como una evaluacion dindmica
pues los trabajadores se evaltan constantemente y en donde los que evaltan son el gerente,
la persona misma y ambos (Chiavenato, 2009).

Asi mismo, esta evaluacion le sirve al gerente para mejorar los estandares de
desempefio de sus trabajadores y conocer el nivel en el que se encuentran, y al trabajador le
servird pues podra conocer su nivel de desempefio, autoevaluarse y conocer sus puntos

débiles o fuertes.

Iturralde (2011) sostiene que es de forma integral, continua y sistematica, la misma
que es realizada por los jefes inmediatos en donde evaltan las actitudes, comportamientos y
rendimiento del trabajador mientras se encuentra desempefiando sus funciones en el puesto
al que pertenece; ademas, permite mejorar a través de ella el desempefio del trabajador y se

podra ubicarlo en el area correspondiente para que pueda tener un alto nivel de desempefio.

Werther (1999), sostiene que a través de la evaluacion de desempefio de los
trabajadores se podra obtener informacion para tomar decisiones, como emprender acciones

correctivas o motivadoras para mejorar el nivel de desempefio.

Staff and nonsense (2019), analizaron una encuesta sobre el proceso de reclutamiento
empleado por las empresas estadounidenses para contratar a las mejores personas, en donde
se encontrd que un tercio de las compafiias verifican si su proceso de reclutamiento resulta
en la contratacion de buenos empleados, y las compafiias identificaron las razones por las
cuales no supervisaron la efectividad de la contratacion, incluida la dificultad para medir el
desempefio de los empleados.

Una reciente encuesta de OfficeTeam pregunt6 a 308 gerentes de recursos humanos
sobre su procesos de evaluacion del desempefio de las empresas y descubrieron que El 51
por ciento de las empresas han actualizado su proceso dentro del ultimos dos afios De las
compafiias que habian actualizado recientemente su revision proceso, los principales

cambios realizados fueron acortar el proceso y aumentar la frecuencia de retroalimentacion,
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muchas compafiias estdn aumentando la frecuencia con la que evalian a los empleados,
probablemente porque la investigacion ha demostrado consistentemente que Los empleados,
particularmente los Millennials, anhelan comentarios méas frecuentes. Por ejemplo, una
encuesta realizada por TriNet y Wakefield Research descubrié que el 85 por ciento de los
Millennials se sentirian mas seguros si podrian tener conversaciones mas frecuentes con sus
gerentes, (Blanchard, 2019).

Otra alternativa a la evaluacion de desempefio, es la que menciona Holderness, Olsen
y Thornock (2019), donde mencionan en su articulo, sobre el reemplazo de la revision anual
de desempefio con comentarios mas frecuentes en empresas tecnoldgicas y tradicionales. Las
razones para la adopcion de comentarios mas frecuentes incluyen desafios en el
reclutamiento y retencion de empleados y la preferencia de los empleados milenarios por la
tutoria. También se presenta informacion sobre varios sistemas de evaluacion del

rendimiento, incluido el software Insight 360 de JP Morgan Chase.

Willmore (2019) resalta la importancia de la evaluacion de la ayuda laboral y las
razones por las cuales los empleados no deben pasarla por alto, puntualiza que la evaluacion
de desempefio busca determinar qué progreso se ha hecho, como mejorarlo y qué deberia

suceder a continuacion.

“Los ejemplos de vigilancia electronica en el entorno laboral incluyen el anélisis del
desempefio de los empleados en tiempo real y el uso de informacién biométrica para el
control de identidad y acceso”, (Manokha, 2019)

Motivacion

Nash (2000) menciona que la motivacion es importante en el desarrollo laboral de la
persona pues, con ella el trabajador podra ejecutar todo lo planificado de manera
satisfactoria, siendo para ello necesario, que las instituciones creen un clima motivador
positive, apremiando todo esfuerzo del trabajador con el fin de que éste mejore mucho méas
su desempefio en el trabajo.

Para que un colaborador logre un buen desempefio en el cargo que ocupa, es necesario
que esté motivado, pues, de esta forma el trabajador presentara disponibilidad, a través de
ella el trabajador tiene la disposicidn, conveniencia e iniciativa para cumplir sus tareas, metas
u objetivos con mayor idoneidad, mostrando una actitud positiva por cumplirlas,
(Amaru,2008).
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Es importante implementar un programa individualmente diferenciado para aumentar
la motivacion de los estudiantes de una universidad pedagdgica, pues a través de ellos, un
maestro en la region abrird una nueva direccion para el desarrollo de la investigacion en
ciencias pedagdgicas y ello permitird un aumento en los indicadores de crecimiento

profesional de los mismos, (Nagovitsyn, Zamolotskikh, Potashova y Rybakova, 2019).

“Los resultados indican que los estudiantes de ingenieria tienen preferencias
profesionales de acuerdo con su campo profesional, pero un porcentaje considerable se ubica
en la categoria de no definido (24,17%). Ademas, el 18.22% de los estudiantes de Ingenieria
Industrial tienen preferencias profesionales para la Administracion de Empresas, y la
mayoria de ellos tienen una identidad profesional con orientacion cientifica y técnica, con
respecto al objeto de estudio, métodos y objetivos profesionales, a ello es importante motivar
a los estudiantes a que éstos se desenvuelvan en campos relacionados a su carrera

profesional”, (Arias, Franco y Ceballos, 2019).

Los supervisores pueden asesorar respecto a los roles que desempefian los trabajadores
en la toma de decisiones y cuanta iniciativa se espera, a medida que avanzan dentro de estos
roles, los supervisores pueden alentarlos a continuar desarrollando habilidades y experiencia,
y puede ayudar Identificar oportunidades de liderazgo, con el tiempo estos trabajadores
pueden asumir roles de liderazgo, al menos para proyectos pequefios, esto les ayuda a

sentirse valorados, (Evans, 2019).

Es importante brindar una base que vaya acorde con establecer un incremento salarial,
por ejemplo, no seria adecuado que un empleado con deficiente desempefio tenga el mismo

salario que un trabajador que tiene un buen desempefio laboral (Newstrom 2011).

Un componente importante para el desempefio es el utilizar sistemas de recompensa e
incentivos; ya que, a través de ellos, se puede inducir al trabajador a tener un elevado nivel
de desempefio individual o de grupo, haciendo asi que la remuneracion del mismo dependa

de una o0 mas dimensiones, Newstrom (2011).

Whiteley (2019), recomienda que, para solicitar un aumento salarial a su empleador,
dichos trabajadores deben destacar en otras &reas de contribucion donde agreguen valor a la

practica y que se retraten de manera positiva y profesional.

Comprende los sentimientos con que el que trabajador percibe su desempefio dentro

de su institucién, los cuales serdn manifestados a través de comportamientos y actites
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laborales, por lo tanto, la satisfaccion laboral es una emociédn de satisfaccion o descontento

que tiene cada trabajador respecto a su desempefio laboral logrado, Newstrom (2011).

Son los valores y sentimientos de una persona seran determinantes para predecir de
queé forma se desempefiaran los trabajadores en sus puestos de trabajo en corto tiempo, y de
qué forma podrian enfrentar ciertas situaciones que se les presente, Alles (2007).

Competencias

Ferraro (2001) define que es la experiencia de aprendizaje que adquiere un individuo
logrando un cambio permanente en ella con la finalidad de mejorar su desempefio en un

determinado puesto de trabajo.

Weick (1979) define que las competencias son caracteristicas fundamentales de las
personas, y éstas indican las formas de comportarse o pensar, a su vez, tienen tres
componentes: saber (conocimientos), querer (emociones, motivaciones) y poder hacer

(estructura organizacional).

Ferraro (2001) define que es la experiencia de aprendizaje que obtenido por una

persona logrando un cambio permanente en ella.

Dentro de este grupo encontramos al caracter, motivos, concepcién personal, valores,
actitudes conocimientos, conductas, las cuales estan relacionadas con el desempefio, pues al
saber sobre ellas se podran unas conductas que determinarian el nivel de desempefio del

trabajador (Hooghiemstra, 1992).

(Boyatzis, 1982) hace referencia que existen competencias esenciales vy
diferenciadoras en donde las primeras seran de cumplimiento medio o minimo, y la segunda,

permitiran distinguir a los que sobresalen al realizar dichas actividades.

Por su parte, (Bunk, 1994) menciona que un trabajador es competente cuando cuenta
con conocimientos, destrezas y actitudes requeridas para que pueda ejercer su profesion, a
la vez, este trabajador también puede solucionar los problemas de una manera flexible, asi
como autdnoma pues estd preparado a aportar sus conocimientos a nivel personal y de

equipo.

Con los términos antes mencionados se desprende el siguiente problema de

investigacion:
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Cual es la relacion entre el perfil profesional y desemperio laboral de los trabajadores
del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018?

En los Gltimos afios vemos que en nuestro pais los puestos de trabajo no son muy
accesible al alcance de los profesionales debido a que las entidades del estado no realizan la
seleccion o reclutamiento de los mismos de acuerdo al proceso que estipula la ley de
contrataciones, son contratados por favores politicos o de amistades el cual se evidencia con
la deficiente atencion o servicio que se imparte a los usuarios. La presente investigacion
mediante la aplicacion de los conceptos basicos y la aplicacion tedrica brindard una
informacidn sobre el grado de relacion que existe entre el perfil profesional y el desempefio
laboral en los trabajadores de los establecimientos de salud del pais para que los que

direccionan tomen decisiones para la mejora continua de las competencias de los mismos.

En lo social, la presente investigacion va a permitir mejorar la calidad de atencion
hacia la poblacion por parte de los trabajadores quienes contaran con los requisitos y

competencias necesarias.

En lo practico, se justifica porque se podra generar una seleccion de profesionales que

sean iddneos para el desempefio del puesto que tenga a su cargo.

En lo metodolégico, la investigacion se justifica porque permitirad establecer un
instrumento nuevo para recopilar datos sobre el comportamiento de las variables perfil
profesional y desempefio laboral de los trabajadores de una determinada institucion,
finalmente, los resultados de la misma servirdn como base para llevar a cabo estudios de esta

misma linea en las diversas entidades.
Objetivos

Para dar respuesta al problema de investigacion se ha planteado el siguiente objetivo
general:

Determinar la relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018.

Objetivos Especificos

Identificar el nivel de perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa, 2018.
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Identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa, 2018.

Establecer la relacién entre el perfil profesional y desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018 en la dimensién evaluacién.

Establecer la relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018 en la dimension motivacion.

Establecer la relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018 en la dimension
competencias.

Hipotesis

Hipétesis General

H1 Existe una relacién significativa entre el perfil profesional y desemperio laboral de
los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018.

Ho No existe relacion significativa entre el perfil profesional y desempefio laboral de
los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018.

Hipotesis especifica

H1 Existe relacion significativa entre el perfil profesional y desempefio laboral en la
dimension evaluacion de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018.

Ho No existe relacién significativa entre el perfil profesional y desempefio laboral en
la dimension evaluacion de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa,
2018.

H1 Existe relacion significativa entre el perfil profesional y desempefio laboral en la
dimension motivacion de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018.

Ho No existe relacion significativa entre el perfil profesional y desempefio laboral en
la dimension motivacion de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa,
2018.

H1 Existe relacion significativa entre el perfil profesional y desempefio laboral en la
dimension competencias de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa,
2018.

Ho No existe relacion significativa entre el perfil profesional y desempefio laboral en
la dimensidén competencias de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa,
2018.
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Il. METODO
2.1. Tipo y Disefio de investigacion
Seré de tipo Descriptivo — Correlacional.

Descriptivo: Porque busca desplegar una imagen o fiel presentacion del fenémeno en

estudio.

Correlacional: Porque se analizar la relacion entre causa — efecto con la finalidad de saber
la razén de la ocurrencia de determinados hechos mediante la demarcacion de relaciones

causales existentes (Sampieri 2010).

El disefio es no experimental porque los datos fueron recolectados en un tiempo
determinado, Unico, teniendo como fin explicar las variables y analizar el grado de incidencia

o interrelacion, (Sampieri 2010).

Llega a ser no experimental porque no se ha manipulado la variable, se dio de forma natural,
es transversal porque se hicieron tiempo y momento determinado; es correlacional porque

se determinaron la relacion que existe entre las variables estudiadas, (Salas, 2000).

Donde:
M: Representa la muestra de la poblacion.
V1: Variable Perfil Profesional
V2: Variable Desempefio laboral
r: Relacion entre la variable V1y V2

2.2. Operacionalizacién de variables
Variables
Fernandez, Hernandez y Baptista (2014) conceptualizan a la variable como una
propiedad la cual puede fluctuar en donde su variacion es capaz de ser medida y

observada.
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Llega a formar parte de una hipétesis o teoria porque tienen valor cientifico para la

investigacion cuando se relacionan con otras variables.
V1: Variable Perfil de puestos

V2: Variable Desempefio laboral
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Operacionalizacion de las variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Niveles
Son competencias que se necesitan o | El instrumento utilizado fue un Funciones Generales
requieren para generar de manera | cuestionario a través de una encuesta, Especificas
oportuna y correcta la solucioén a las | en el que contenia preguntas dirigidas Requisitos Conocimientos Conocimientos técnicos
necesidades y problemas que rodea a | a las dos variables, considerandose 16 Ordinal

Perfiles Profesionales

un entorno determinado de la sociedad
(Zambrano, 2007).

preguntas en la primera variable por
presentar cuatro dimensiones y ocho
indicadores; en lao a la segunda
variable, se consideraron 12 preguntas
por tener tres dimensiones y seis
indicadores,

Programas de especializacion

Experiencia laboral

Experiencia General

Experiencia Especifica

Formacién Profesional

Grado académico

Capacitaciones

Deficiente [16-27]
Regular [27-49]
Optimo [50-80]

Desempefio Laboral

Es la eficacia demostrada por un
colaborador o personal que labora
dentro de una organizacion publica o
privada, el cual estard en funcion al
comportamiento y logros obtenidos
(Chiavenato, 2002).

Es el nivel de rendimiento obtenido

por un trabajador en base al
cumplimiento de sus funciones en un

determinado puesto de trabajo

Capacidad Académica

Evaluacién
Puntualidad
Necesidades econémicas
Motivacion Auto realizacion
] Conocimientos
Competencias

Aptitudes

Ordinal

Bajo [12-26]
Regular [27-43]
Optimo [44-60]
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién: Se denomina poblacion al conjunto de elementos u objetos que presenta un

problema de investigacién (Bernal, 2006).

En el presente trabajo de investigacion se consider6 como poblacién a los trabajadores de
las areas administrativas y asistenciales que se encuentran en diferentes condiciones
laborales (nombradas y contratadas) del C.S.S, donde laboran 40 trabajadores entre los

grupos antes mencionados.

Muestra: es el subconjunto de elementos los cuales corresponden a un conjunto definido en

sus caracteristicas llamada poblacion, (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Poblacién de trabajadores del Centro de Salud Santa

Meédicos 09
Obstetras 08
Enfermeras 08
Teécnicos en Enfermeria 10
Técnicos Administrativos 05
TOTAL 40

Tipo de Muestreo: Se aplicé el muestreo no probabilistico, en donde se selecciond el
muestreo intencional, se considerd la muestra basada en la opiniéon del investigador,
(Sanchez y Reyes ,2002). Se consideré tomar como muestra a 20 trabajadores que laboran

en los turnos mariana y tarde del Centro de Salud Santa.

2.4. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica:

Se uso la técnica de recoleccion de datos, siguiendo lo mencionado por Charaja (2011) a
través de este conjunto de secuencias 0 pasos ejecutados secuencialmente hasta conseguir
un proposito su puede determinar la relacion del perfil profesional y el desempefio laboral
de los trabajadores del C.S.S., Distrito de Santa, 2018.
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Instrumento: Para la presente investigacion fue necesario utilizar dos instrumentos para la
recoleccion de informacion, para ello se utilizo el elaborado por Blas (2017), el primero para
medir la variable del perfil profesional y el segundo para medir el desempefio laboral, el
primero cuenta con 16 items y es auto aplicable, al mismo tiempo presenta con cinco escalas
las cuales tienen un valor y al mismo tiempo, la confiabilidad del instrumento se obtuvo
mediante el Alfa de Crombach, teniendo un valor o de 0,825, indicando que tiene un alto
grado de confiabilidad validando su uso para la obtencidn de la informacién.

Respecto al segundo cuestionario, se utilizé para medir la variable de desempefio laboral,
cuenta con 08 items y es auto aplicable, al mismo tiempo cuenta con cinco escalas las cuales
tienen un valor y, la confiabilidad del instrumento se obtuvo mediante el Alfa de Crombach,

teniendo un valor a de 0,859, indicando que tiene un grado moderado de confiabilidad.

2.5. Procedimientos

El instrumento que se utilizara, servird para recopilar la informacion necesaria, tomando en
cuenta la muestra seleccionada, la misma que se aplicara en cada una de las areas de trabajo
que existen en la institucion, con el consentimiento previo de la gerente y los jefes de area,
asi mismo, se reunird por un espacio de 25 minutos durante el descanso, se les explicara a
los trabajadores sobre la finalidad e importancia del por qué se recolecta la informacion,
posteriormente se procedera a entregarles los cuestionarios y un lapicero a cada trabajador,
estando siempre presente durante el desarrollo de la encuesta para absolver cualquier duda
que se presente respecto al cuestionario. Finalmente se agradecera a los trabajadores y a la

Gerente.

2.6. Método de analisis de datos
Analisis descriptivo

Respecto a la distribucién de Frecuencias; se mostrd informacion tabulada, detallada
y ordenada permitiendo asi el mejor analisis y mayor comprension.

En cuanto a los graficos; éstos se utilizaron para que la informacion recolectada sea
mas visible, atractiva e interactiva, los mismos que se encuentran adjuntos.

Referente al software utilizado, este fue el programa estadistico Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) su version actual SPSS y Microsoft Office Excel 2010, se utilizo
este software especializado para procesar los datos, posteriormente con la compilacion de

los datos en una base, se procedid a realizar su analisis y presentacion.
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2.7. Aspectos éticos

Los resultados obtenidos en la presente investigacion, contaran con legitimidad, pues
se mostraré la realidad en un determinado tiempo y espacio, buscando o teniendo como Unica
finalidad, el fortalecer la gestion publica y el desempefio laboral de los trabajadores de dicha
entidad, asi mismo mediante los resultados de ella, se logre mejorar una atencion y
productividad con eficiencia y eficacia.

Este estudio de investigacion garantiza confiabilidad, tal es asi que, la informacion
obtenida no sera transferida por ningdn motivo, garantizando asi el anonimato,

confidencialidad y beneficio de la institucion.
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I1l. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa,

2018.
Frecuencia Porcentaje
No 6ptimo [16 —27] 0 0,0
Regular [28 — 49] 0 0,0
Optimo [50 —80] 20 100,0
Total 20 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado por la autora
100.0
100.0
90.0
80.0
70.0
g 600
g 500
& 40.0
30.0
20.0 0.0 0.0
100 A A
00 I T T
No optimo Regular Optimo
Figura 1:

Nivel de perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa,

2018.

Interpretacion:

La Tabla 1 resume el perfil profesional de 20 trabajadores del Centro de Salud Santa, pues

ellos segun la data recopilada en un 100,0% muestran perfil profesional de nivel 6ptimo.
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Tabla 2

Nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de
Santa, 2018.

Frecuencia Porcentaje
Bajo [12 - 26] 6 30,0
Regular [27 —43] 14 70,0
Optimo [44 — 60] 0 0,0
Total 20 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora

70.0

70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

Porcentaje

(@)
(@)

Bajo Regular Optimo

Figura 2:

Nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de
Santa, 2018.

Interpretacion:

La Tabla 2 resume el desempefio laboral de 20 trabajadores del Centro de Salud Santa, en
ellos se ha identificado con mayor presencia que el 70,0% de los trabajadores muestran
desempefio laboral de nivel regular y el 30,0% de nivel bajo.
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Tabla 3

Relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Santa, Distrito de Santa, 2018 en la dimension evaluacion.

Grado de asociacién: Perfil profesional y Desempefio laboral-Evaluacién

Inferencia de la correlacion o con
prueba t - student

Correlacion Hipétesis Nivel
. de Sig. Valor Sig. Decision
pearman calculado
p <0,05
HO : pxy = 0 Se
¢=005  T.=3478 p=0003  'Cne
rxy:0,634 Ha:pxyio - Y, C— I, p_ I} HO

*. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La Tabla 3 resume el grado de relaciony su existencia significativa entre el perfil profesional
y el desempefio laboral en su dimension evaluacién. Entonces la correlacion Rho de

Spearman que mide el grado de asociacion ha dado un valor r, =0,634, esto significa que

entre las variables perfil profesional y desempefio laboral en su dimension evaluacion
establecen una fuerte relacién positiva. Asi mismo se ha evaluado inferencialmente a través
de la prueba T-Studen cuyo valor (T¢ = 3,478) ha generado una Sig. p = 0,003 < 0,05, lo cual
me permite afirmar que efectivamente entre las variables mencionadas existe relacion

significativa,
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Tabla 4

Relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Santa, Distrito de Santa, 2018 en la dimension motivacion.

Grado de asociacidn: Perfil profesional y Desempefio laboral-Motivacidn

Inferencia de la correlacion o con
prueba t - student

Correlacion Hipdtesis Nivel

de si Valor Sig. Decision
Spearman 9.

p calculado
p>0,05
Hy,: 0, =0 Se acepta
H
r, =0,059 H, :p, #0 a=0,05 Tc=0,251 p =0,804 0

Interpretacion:
La Tabla 4 resume el grado de relaciony su existencia significativa entre el perfil profesional
y el desempefio laboral en su dimension motivacion. Pues por medio de la correlacion Rho

de Spearman que mide el grado de asociacion ha dado un valor r,, =0,059, esto significa que

entre las variables perfil profesional y desempefio laboral en su dimension motivacion
establecen una baja relacion positiva. Asi mismo se ha evaluado inferencialmente a través
de la prueba T-Studen cuyo valor (T = 0,251) ha generado una Sig. p = 0,804 > 0,05, lo cual

me permite afirmar que entre las variables mencionadas no existe relacion significativa.
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Tabla 5

Relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Santa, Distrito de Santa, 2018 en la dimensién competencias.

Grado de asociacién: Perfil profesional y Desempefio laboral-Competencias

Inferencia de la correlacion o con
prueba t - student

Correlacion Hipétesis Nivel
. de Sig. Valor Sig. Decision
pearman calculado
p <0,05
HO : pxy = 0 Se
¢=005  T.=4044 p=ogor  ohe
rxy:0,690 Ha:pxyio -V cC— ™ p_ ’ HO

*. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
La Tabla 5 resume el grado de relaciony su existencia significativa entre el perfil profesional
y el desempefio laboral en su dimensién competencias. Pues por medio de la correlacion Rho

de Spearman que mide el grado de asociacion ha dado un valor r, =0,690, esto significa que

entre las variables perfil profesional y desempefio laboral en su dimensién competencias
establecen una fuerte relacion positiva. Asi mismo al ser evaluado inferencialmente a través
de la prueba T-Studen cuyo valor (T¢ = 4,044) ha generado una Sig. p = 0,001 < 0,05, lo cual
me permite afirmar que efectivamente entre las variables mencionadas existe relacion

significativa,
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Tabla 6

Relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Santa, Distrito de Santa, 2018.

Grado de asociacion: Perfil profesional y Desempefio laboral

Inferencia de la correlacion o con
prueba t - student

Correlacion Hipétesis Nivel
. de Sig. Valor Sig. Decision
pearman calculado
p <0,05
HO : pxy = 0 Se
¢=005  T.=3839 p=o0001  ona
rxy:O,671 Ha:pxyio -V C = 9, p_ ’ HO

*. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La Tabla 6 resume el grado de relaciony su existencia significativa entre el perfil profesional
y el desempefio laboral. Pues por medio de la correlacion Rho de Spearman que mide el
grado de asociacion ha dado un valor r, =0,671, esto significa que entre las variables perfil
profesional y desempefio laboral establecen una fuerte relacién positiva. Asi mismo al ser
evaluado inferencialmente a través de la prueba T-Student cuyo valor (T. = 3,839) ha
generado una Sig. p = 0,001 < 0,05, lo cual me permite afirmar que efectivamente entre las

variables mencionadas existe relacion significativa,
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V. DISCUSION

Siguiendo por la linea del objetivo general planteado en la presente investigacion la
cual es determinar la relacion del perfil profesional y desempefio laboral de los trabajadores
del C.S.S, Distrito de Santa, 2018; al realizar el analisis mediante la correlacion de spearman
se puede determinar que el grado de relacion entre estas dos variables es de un valor

r, =0,671, lo que significa que entre las variables perfil profesional y desempefio laboral

establecen una fuerte relacion positiva, por lo tanto, mientras mas trabajadores cumplan con
el perfil del puesto en el que laboran el desempefio sera 6ptimo, tal como se demuestra en la
tabla 6.Asi mismo, dichos resultados se asemejan a los de Castromonte (2017) quien
concluye que existe incidencia directa entre esas dos variables en la M.P.H; de igual forma,
dichos resultados también coinciden a lo mencionado por Blas (2017) quien muestra que la
variable perfil de puestos tiene una relacion de nivel moderado con la variable de desempefio
laboral en los trabajadores de la Direccion de Salud V de Lima metropolitana, 2017, sin
embargo, contrasta con los resultados obtenidos por Castillo (2015) quien concluye en su
investigacion que se identificd que no existe un perfil de docente para cada asignatura que
se dicte, a ello también se suma, que la mayoria de docentes se desempefian en otras
funciones dentro de la institucidn ya sea en areas administrativas, o de instruccion lo cual
trae como consecuencia que no puedan desarrollar su rol como docentes de manera eficiente,
pues al tener diversas funciones descuidan sus responsabilidades académicas faltando a
clases, no cumpliendo con el horarios curricular y los temas de sus materias en la escuela de

oficiales de la Policia Nacional del Peru.

Analizando lo presentado en la tabla 1 se determina que el 100% de los trabajadores
del C.S.S. presentan un nivel de perfil profesional éptimo, éstos resultados difieren a los
obtenidos por Castromonte (2017) quien concluye que el 3% de trabajadores tiene un nivel
bueno, un 36% presenta un nivel regular, y un 62% tiene un nivel malo, demostrando asi que
los trabajadores en su mayoria no poseen la formacion profesional requerida para
desempefiar sus funciones en los puestos que ocupan, es por ello que la formacion
profesional incide en gran nivel en el desempefio laboral de los trabajadores.

Respecto al analisis de la tabla 2 sobre el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores del C.S.S. se ha identificado con mayor presencia que el 70,0% de trabajadores

muestran desempefio laboral de nivel regular y el 30,0% de nivel bajo; dichos resultados se

31



asemeja a lo obtenido por Chayfia (2017) donde que la gran mayoria de efectivos policiales
se encuentra en el nivel de desempefio bueno con un porcentaje de 67,3%, mientras que un
27,3% se encuentra en el rango muy bueno, y un 5,5% se encuentra en el rango regular de
desempefio laboral en la divisién de orden y seguridad de la policia nacional del Per( de
Juliaca, por otro lado, difiere con las conclusiones de Castromonte (2017) quien respecto al
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Huaylas, concluye que el 48% de
trabajadores realiza un mal desemperio, el 38% se encuentra en la escala regular y el 14% se
ubica en la escala de bueno, evidenciando asi que en dicha institucion predomina un mal
desempefio laboral, debido a que en su mayoria los trabajadores no cumplen con los
requisitos minimos exigidos por cada perfil de puesto.

En la tabla 3 se muestra la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral

en su dimension evaluacion, en donde r, = 0,634, significando que entre las variables perfil

profesional y desempefio laboral en su dimension evaluacion establecen una fuerte relacion
positiva, es decir, a 6ptimo perfil profesional, 6ptimo nivel de desempefio en la dimensién
evaluacion; asi mismo, estos resultados son diferentes a los obtenidos por Hoyos (2010) en
donde no se ha podido identificar ni encontrar a un trabajador que cuente con todo el perfil
que se requiere para ocupar determinados puestos de trabajo, propone ademas, elaborar un
plan de carrera para los trabajadores que no cumplen con los requisitos para el perfil de
puesto para que de esta forma puedan adquirir todas las capacidades necesarias para poder

desempefiarse de forma éptima en el puesto en donde laboran.

En latabla 4 se muestra la relacion que existe entre el perfil profesional y el desempefio

laboral en su dimensién motivacion, donde r, =0,471, lo cual significa que entre las

variables perfil profesional y desempefio laboral en su dimension motivacion establecen una
baja relacion positiva; resultados que difieren con Sanchez (2011) quien concluye que las
tareas y funciones asignadas en las areas de administracion y recursos humanos no son
consecuentes con la remuneracion que perciben los trabajadores, generando una
disconformidad y descontento de los mismos, del personal administrativo del Hospital Dr.
Adolfo Prince Lara; también se difiere de los resultados obtenidos por Pérez (2014) quien
concluye que no hay un buen desempefio laboral por parte de los trabajadores de la Direccién
Provincial Pichincha debido a que sienten que su trabajo y esfuerzo no son debidamente

valorados y sus jefes son autoritarios.
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La tabla 5 presenta la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral en su

dimension competencias, donde r, =0,690 expresa una fuerte relacion positiva entre la

variable perfil profesional y desempefio laboral en su dimension competencias; dichos
resultados difieren con los obtenidos por Pereda (2016) donde concluye que una de las
razones por las que el personal tiene un nivel bajo de desempefio es porque no cuenta con

las habilidades personales pertinentes para poder desempefiarse de forma adecuada en el
puesto que labora.
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V. CONCLUSIONES

Primera: El objetivo principal que busca la presente investigacion es determinar la relacion
entre el perfil profesional y desempefio laboral de los trabajadores del C.S.S., Distrito
de Santa,2018, luego de haberse recolectado los datos y realizado el analisis, se
concluye que se ha determinado a través de la correlacién de spearman el grado de

relacion entre la variable perfil profesional y desempefio laboral es r, =0,690, lo

cual expresa que existe una relacion positiva entre estas dos variables, es decir, que
mientras mas trabajadores cumplan con el perfil del puesto en el que laboran el
desempefio sera optimo, tal como se demuestra en la tabla 6. A la vez, este resultado
se asemeja a lo obtenido por Castromonte (2017) y Blas (2017), y difieren de los
resultados obtenidos por Castillo (2015).

Segunda: Al analisis presentado en la tabla 1 el 100% de los trabajadores del Centro de
Salud Santa presentan un nivel de perfil profesional 6ptimo, estos resultados difieren
a los obtenidos por Castromonte (2017). Concluyendo que los trabajadores del C.S.S.

tienen un nivel éptimo de perfil profesional.

Tercera: Referente al analisis de la tabla 2 sobre el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores del C.S.S. se ha identificado con mayor presencia que el 70,0% de los
trabajadores muestran desempefio laboral de nivel regular y el 30,0% de nivel bajo;
dichos resultados se asemejan a lo obtenido por Chayfia (2017) y a la vez difieren a
los resultados obtenidos por Castromonte (2017). Concluyendo asi que en los

trabajadores del C.S.S. predomina un nivel regular de desempefio laboral.
Cuarta: En latabla 3 se muestra la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral
en su dimension evaluacion, en donde r, = 0,634, significando que entre las variables

perfil profesional y desempefio laboral en su dimension evaluacion establecen una
fuerte relacion positiva, es decir, a optimo perfil profesional, éptimo nivel de

desempefio laboral en la dimension evaluacion.

Quinta: En la tabla 4 se muestra la relacion que existe entre el perfil profesional y el

desempefio laboral en su dimension motivacion, donder, =0,059, lo cual significa

que entre las variables perfil profesional y desempefio laboral en su dimension
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motivacion establecen una baja relacion positiva, es decir, que el trabajador no

necesita un incentivo para poder cumplir con sus labores encomendadas.

Sexta: Latabla 5 presenta la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral en su

dimension competencias, donde r, =0,690 expresa una fuerte relacion positiva entre

la variable perfil profesional y desempefio laboral en su dimensién competencias, es

decir, a mayores competencias, 6ptimo desempefio laboral.

Séptima: Asi mismo, es pertinente mencionar, que en la tabla 6 al observar el analisis de
significancia de la prueba de T-Studen (T = 3,839) ésta ha generado una p = 0,001
< 0,05, lo cual permite afirmar que hay una relacién significativa entre las variables
perfil profesional y desempefio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda continuar con la seleccion y contratacién de recursos humanos para

el establecimiento de salud segln al perfil que requiera cada puesto de trabajo.

Segunda: Se recomienda al jefe del C.S.S brindar incentivos monetarios y no monetarios a
aquellos trabajadores que cumplan con las metas y objetivos establecidos en su
institucion.

Tercera: Se recomienda al jefe del C.S.S. realizar un convenio articulado con instituciones
académicas para brindar las capacitaciones a los trabajadores de acuerdo a su perfil

de puesto, y a la vez, brindarle las facilidades necesarias para que pueda culminarlas

con éxito.

Cuarta: Se recomienda al director de la Red de Salud Pacifico Norte, establecer en los
convenios que realiza con las universidades e institutos promover becas académicas
para los trabajadores de los establecimientos de su jurisdiccién, para mejorar sus

competencias.

Quinta: Se sugiere a los futuros maestrantes, realizar estudios referentes a los temas de perfil
profesional y desemperfio laboral en el ambito de la jurisdiccion a nivel distrital,

provincial y departamental.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA DE LA INVESTIGACION
Titulo: “Relacion entre el Perfil Profesional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa-2018”.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Ttems Niveles Marco Tedrico Método
General General Funciones Generales 1.2, Perfiles profesionales: Disefio
Especificas 34, Son competencias que se | Correlacional
Determinar la relacion | H1 Existe una relacion significativa entre Requisitos Conocimientos 56, necesitan o requieren 0
entre el perfil el perfil profesional y desempefio laboral Conocimientos | técnicos para desempefiar en un
profesional y de los trabajadores del Centro de Salud Programas de | 7,8, determinado puesto. /]\
¢Cudlesla desempefio laboral de | Santa, Distrito de Santa, 2018. especializacion Deficiente
r
relacion entre el los trabajadores del Ho No existe relacion significativa entre Experiencia Experiencia 9,10, Regular | Formacion Profesional: M
perfil profesional | Centro de Salud Santa, | el perfil profesional y desempefio laboral laboral General Optimo | Conjunto de modalidades \l/
y desempefio Distrito de Santa, de los trabajadores del Centro de Salud Perfiles de aprendizaje 03
laboral de los 2018. Santa, Distrito de Santa, 2018. Profesionales Experiencia 1112 sistematizado
trabajadores del Especifica
fi ifi . Poblacion: 40
Centro de Salud Especificos Especifica Competencia: ]
Santa. Distrito de -ldentificar el nivel de | H1 Existe relacion significativa entre el Habilidades, capacidades trabajadores.
Santa. 20182 perfil profesional de | perfil profesional y desempefio laboral en Grado 13,14, y conocimientos que una
! ' . . - - Formacion académico Muestra: 20
los trabajadores del | la dimension evaluacion de los persona tiene para :
Centro de Salud Santa, | trabajadores del Centro de Salud Santa, Profesional cumplir eficientemente trabajadores
ot P Capacitaciones 15,16,
Distrito de Santa, 2018. | Distrito de Santa, 2018. determinada tarea.
- ifi i i i6n sionificati -Técnicas de
Identificar el nivel de | Ho No existe relacion significativa entre T Capacidd — — Desempefio Laboral:
i i i fi valuacion 1o, ajo L recoleccion de
desempefio laboral de | el perfil profesional y desempefio laboral N ren eficacia demostrada por )
i i i i6 egular atos.
los trabajadores del | en la dimension evaluacion de los o gt un colaborador o
. ptimo . Encuestas
Centro de Salud Santa, | trabajadores del Centro de Salud Santa, Desempeio . personal que labora
Distrito de Santa, 2018. | Distrito de Santa, 2018. Puntualidad 19,20, dentro de una - Instrumentos:
-Establecer la relacion Laboral o .Cuestionario.
organizacion publica o
entre el perfil Motivacion Auto realizacion | 21,22, privada
rofesional _ .
P y Competencias | Aptitudes 23,24

45



desempefio laboral de
los trabajadores del
Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa, 2018
en la  dimension
evaluacion.

-Establecer la relacion
entre el perfil
profesional y
desempefio laboral de
los trabajadores del
Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa, 2018
en la  dimension
motivacion.

-Establecer la relacion
entre el perfil
profesional y
desempefio laboral de
los trabajadores del
Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa, 2018
en la  dimension

competencias.

H1 Existe relacion significativa entre el
perfil profesional y desempefio laboral en
la  dimension motivacion de los
trabajadores del Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa,2 018.

Ho No existe relacion significativa entre
el perfil profesional y desempefio laboral
en la dimensién motivacion de los
trabajadores del Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa, 2018.

H1 Existe relacion significativa entre el
perfil profesional y desempefio laboral en
la dimension competencias de los
trabajadores del Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa, 2018.

Ho No existe relacion significativa entre
el perfil profesional y desempefio laboral
en la dimension competencias de los
trabajadores del Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa, 2018.

Eficiencia: Capacidad
para realizar o cumplir
adecuadamente una

funcién

Eficacia: Capacidad para
producir el efecto
deseado o de ir bien para

determinada cosa.

Productividad:
Capacidad de produccién
por unidad de trabajo,
superficie de tierra
cultivada, etc.
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD SANTA
FECHA: SERVICIO:
EDAD: SEXO: (F) (M) ARNOS DE SERVICIO:

Grado de estudio:
INSTRUCCIONES:

Marque con un aspa la respuesta que crea conveniente teniendo en consideracion el puntaje
que corresponda de acuerdo al siguiente ejemplo: Muy en desacuerdo (1), Algo de acuerdo
(2), Parcialmente de acuerdo (3), De acuerdo (4) y Muy de acuerdo (5).

N° PREGUNTA VALORACION
Muy en Algo de Parcialmente de | De Muy de
desacuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo

Sobre Perfil de Puestos

1 ¢Las funciones generales que desempefia 1 2 3 4 5
estan acorde al perfil?

2 ¢;Cree que la seleccion de personal debe 1 2 3 4 5
ir de acuerdo al perfil para el cargo?

3 ¢ Las funciones especificas que desarrolla 1 2 3 4 5
usted dentro de la organizacion estd
acorde a su cargo?

4 ¢Requiere de esfuerzo la funcién que 1 2 3 4 5
desempefia?
5 ¢Desarrolla su trabajo segun los 1 2 3 4 5

requisitos de su puesto y los aplica?

6 ¢;Cree que la seleccion del personal debe 1 2 3 4 5
ir de acuerdo al perfil para el cargo?

7 ¢;Posee la especializacion 1 2 3 4 5
correspondiente para realizar las tareas
de su puesto?

8 ¢Cuenta con estudios de especializacion, 1 2 3 4 5
relacionado a su puesto de trabajo?

9 ¢ Tiene dificultades para realizar su 1 2 3 4 5
trabajo por falta de conocimiento?

10 ¢Puedo aplicar los conocimientos 1 2 3 4 5
adquiridos por formacién en el puesto
que desempefio?

11 ¢Aplico los conocimientos adquiridos 1 2 3 4 5

por la experiencia laboral?
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12

¢Considera que tiene los conocimientos
necesarios y suficientes para realizar las

tareas propias de su puesto?

13

¢;Cree que el nivel de estudios con el que
cuenta esta apto para el puesto que

desempefia?

14

¢Ha encuentro cursando estudios de
especialidad en el puesto que de

desempefia actualmente?

15

¢Considera que la capacitacion del
personal permite desempefiar mejor sus
Funciones?

16

¢Los cursos de capacitacion que recibe,

estan de acuerdo con sus intereses?

SOBR

E DESEMPENO LABORAL

17

¢Considera que su desempefio satisface
completamente los requerimientos

exigidos para el desarrollo de su cargo?

18

¢Considera que su formacion académica
esta acode al puesta que desempefia?

19

¢;Considera que le es dificil asistir
puntualmente a su centro laboral?

20

¢Desarrolla su trabajo respetando los
horarios establecidos de entrada, saliday
descansos programados durante la

jornada?.

21

¢Considera que en la actualidad su
desempefio es tan adecuado como lo

desearia usted mismo?

22

¢Considera que se encuentra satisfecho
con las actividades que realiza en el

cargo que ocupa?

23

¢Considera que tiene las aptitudes para
cumplir adecuadamente con las

responsabilidades de su puesto actual?

24

¢Considera que los servidores publicos
aportan con ideas innovadoras para dar
soluciones a los inconvenientes que se le

presentan regularmente
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ANEXO 3

.

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

S ESCUELA DE POSGRADO
1k

Titulo de la tesis: Relacion entre Perfil Profesional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa - 2018.
Nombre del instrumento: Encuesta para dentificar el nivel del perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2018,

Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Opcidén de respuesta

Criterios de evaluacion

=
2

T ey
DISACULIOO
ALSO OF
ACUERLO
OF ACUTIOO

ACULRDO

Reaoan
entre
varable yla
dmens.cn

Relaodn entre
la dimensidn y
@l indhcador

entre el

Redacion
entre o item
v a2 opodn de

| ParcmNte

& peacueaco

w

s

S

NO

Observaciones y/o
recomendaciones

Perfil profesional

Generales

1. ilas funciones generales que desempefia estan
acorde 3l perfil?

2 (Cree gque la seleccdn de personal debe ir de
acuerdo al perfil para e cargo?

S

Especticas

3 clas fu i que usted
dentro de a organizacién estd acorde a su cargo?
4 ;iRequiere de e<fuerio 13 funcion que desempena?

S. {Desarrclia su trabajo segun los requisitos de su
puesto y kos aplica?

& {Cree que | seleccion del personal cebe ir de
acuerdo al perfil para ol cargo?

#

7. {Posccla corresp para
realizar kas tareas de su puesto?
& ¢Cuenta con estudios da  especializacidn,

relacionado 3 w puesto de trabajo?

9. {Twene dificultades para realizar su trabajo por falta
de Py 2

10. éPueco aplicar los conoomentos acquindas por
formacidn en e puesto que desempefio?

x

11. ¢(Aplico los conocimeentos adquiridos por la
experiencia laboral?
12. Comudera que tere los  conocimientos
necesarios y suficentes para realizar las tareas
Propas de su puesto?

Formacion
Profesional

13 ¢Cree que ef nivel de estudios con el gue cuenta
o313 apto para ¢l puesto que desempefia?

14. iSe encuentra cursando estudios de especiaidad
en el puesto que se desemperla actualmenta?

15. éConsicy que la ion del personal

permite npefdar mejor sus F ?
16. ¢{Los ursos Ce Capacitacdn que recibe, estdn de
Scuerdo €on sus intereses?

%% | »
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ESUUELA DE PUSGKADU

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta para identificar el nivel del perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa,

Distrito de Santa — 2018.

OBJETIVO: Identificar el nivel del perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2018.
DIRIGIDO A: Los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa - 2018.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Muy Excelente
bueno
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Evangelista Huerto Adelaida Heldy
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR Magister en Gestion Publica
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Titulo de la tesis: Relacion entre Perfil Profesional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2018.

ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento: Encuesta para identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2018.

Variables

Dimensiones

Indicadores

ftems

Opcién de respuesta

Criterios de evaluacion

MUY EN
DESACUER

ALGO DE
ACUERDO
PARCIALM
ENTE DE
DE
MUY DE
ACUERDO

Relacion
entre la
variable y la
dimensidn

Relacion entre Relacion

la dimension y entre el
el indicador indicador y

los items

Relacién
entre el item
y la opcion de

respuesta

Sl

NO

S NO Sl NO

Sl

NO

Observaciones y/o
recomendaciones

Desempefio laboral

Evaluacién

Capacidad
académica

17. ¢éConsidera que su desempefio satisface
completamente los requerimientos exigidos para el
desarrollo de su cargo?

18. ¢Considera que su formacion académica esta
acode al puesta que desempeiia?

X

¥ X

X

Puntualidad

19. éConsidera que le es dificil asistir puntualmente
a su centro laboral?

20. ¢éDesarrolla su trabajo respetando los horarios
establecidos de entrada, salida y descansos
programados durante la jornada?.

Motivacion

Auto
realizacion

21. ¢Considera que en la actualidad su desempefio
es tan adecuado como lo desearia usted mismo?
22. ¢Considera que se encuentra satisfecho con las
actividades que realiza en el cargo que ocupa?

Competencias

Aptitudes

23. ¢Considera que tiene las aptitudes para cumplir
adecuadamente con las responsabilidades de su
puesto actual?

24. ¢Considera que los servidores publicos aportan
con ideas innovadoras para dar soluciones a los
inconvenientes que se le presentan regularmente

o1
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta para identificar el nivel del perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa — 2018.

OBJETIVO: |dentificar el nivel de desempeno laboral de los frabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2018.
DIRIGIDO A: Los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa - 2018.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
bueno
fa
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR Evangelista Huerto Adelaida Heldy
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Gestion Piblica
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- .\l ESCUELA DE POSGRADO

UnivERsiaas CisaR VALLESD
MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Titulo de Ia tesis: Relacion entre Perfil Profesional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2018,
Nombre del instrumento: Encuesta para identificar el nivel del perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2018.

Variables

. l ﬂ . . a ‘ .y " [ e daciones
entre la I dimensién y entre el entre el Rem

<2 E3
22 risbley la yh de
§§ 32 § ;g Y v epdién

z
2

1 2

dmension los items.
=] NO ] NO St NO S NO

DISACIRDD

&1 pgacy
w

Perfil profesional

Funciones Generales 1. ¢élas fi generales que d fia estin
acorde o perfil?

2. iCree que la seleccidn de personal debe ir de 'k
acuerdo o perfll paca of cargo?

ey
>
<

Especificas | 3. {las funciones especficas que desarrolla usted
dentro de Is organizacion estd acorde a su cargo?
4 (Regy de e I funcidn que desempeiia? P(

S,
>,

Requasi [? 5. 4D su trabajo segin ot requeitos de su
C Ecre puesto y los aplica?

6. ¢Cree que | seleccidn def personal debe ir de )&
acuerdo 3l perfil para of cargo?

X PSR

Programas 7. ¢Posee la para

de realizar s tareas de su puesto?
especiolizacén | & ¢Cuenta con dios de especalzacd )(
< do 3 su puesto de trabajo?

A = =

Requi 3 9. {Tiene dificultades para realizar su trabajo por faita
. P4 2 de >
formacion en el puesto que desempeio?

=<
< IR <
A< | A

Experienca | 11. iAplico los conocimientos adquinidos por b
Especifica | experienda laboral?

12. iConsdera gque tiene los concomientos A
necesarios y sufidentes para realizar las tareas
propias de su puesto?

S

7
~
¥

Formacion Grado 13. iCree que el nivel de estudios con o que cuenta
Aralen % 5ta apto para el puesto que desempedia? Y K )< )(

C [ mejor sus F 2
16. élos cursos de capacitacidn que racibe, astin de
cuerdo con sus intereses?

| I
Vi

en el puesto que se desemnpedia actuaimente?
15. Considera que b én del personal

icefio Machada Luz 1sabel
NI 41671460
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. .\‘" ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta para identificar el nivel del perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa — 2018.

OBJETIVO: Identificar el nivel de desempenio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santz, Distrito de Santa — 2018.
DIRIGIDO A: Los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2018.

-

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficients Regular Bueno Muy Excelente
busno
i
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADCR Bricefio Machado Luz Isabel
GRADQ ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Gestion Publica

i v _‘_—'-—-.-
Bricefio Machado Luz Isabel
DNl 41671460




Iitulo de la tesis: Reacion entre Pernl Profesicnal y Desempeno Laboral de s trabapadores del Centro de Salud Santa, Disirito de Santa - 2018,

i*ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento: Encuesta para identificar el nivel de dzsemperio laborel de los t'abajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2010.

adeciadamente con bs reponsabilidades e su
pueso actual?

24, onsidera que los servidores publicos aportan
on Keas NNOVIdora: par: dar soluciones a s
incorvens Qe selo p 120

Indicad. tems Cpcidn de nspuesta Criterios Jo evaluacén Observaciones y/o
Relocdn Relocidn entir Releckn Redacidnr recomendaciones
g 33 3 . g entrela L dimevsidn y entve of antre ol tors
LHE T | vrableyta | dindiador | indadory | yiaopcion e
s o p
B B NO U] N | S NS NO
17. (Considera que su o o satisface
Cvanuacion Capacidad e e b v bew s pera of /
aciddmics | detarollo S su cargo? X \ X x
-— 18. Lonsidera que su formacidn académica esta
© | acod al peesta que desempenia?
o) Purtualidad | 19. Llonsidera que le ¢5 difial asisti purtualmente
0 2 centre Laboni? p /
© 20, Desarolla s Lobs}o respetando bvs howrios  d ) 4 X )4
o ectatlocidac de ontrads, ldh y deswanton
7.
=
8- Molvacidon Auto 21. (Considera que enly actualidyd su cesemoeho 4 p
redizacién €3 tan adewad o deseark. d mismo?
£ . qQue se «n las )\ x )< x
QL actvdede: que realice en el corgo que coupe!
8 Comp o Aptitud 22, iCorwiders qie tiene lac aptitudes para cumplie
o

-1
icefio Machado Luz Isabel
41671460
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_ ‘\F ESCUELA DE POSGRADO

N tiaan CFsan Val i

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBERE DEL INSTRUMENTO: Encuesta para identificar el nivel del perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa — 2018.

OBJETIVO: Identificar el nivel de desempena laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2018.
DIRIGIDO A Los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa — 2018.

-

WVALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
busno
et
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR Bricefio Machado Luz Isabel
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Gestion Pablica

'Ill i +f_-—_"_—|'
Bricefio Machado Luz Isabel
DMl 41671460




CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH

VARIABLE PERFIL PROFESIONAL

@ Itemes / Reactivos / Preguntas
£ TOTAL
3 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 5 5 5 1 5 4 5 5 1 4 5 5 5 5 4 5 69
2 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 5 5 5 2 4 4 59
3 5 5 5 1 5 5 5 5 1 4 4 4 4 3 4 4 64
4 5 5 5 1 5 5 5 5 1 4 4 4 4 4 4 5 66
5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 3 5 5 4 4 5 4 67
6 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 2 4 3 55
7 4 4 3 1 4 4 4 5 1 4 5 5 4 4 5 4 61
8 4 5 4 1 4 5 4 4 1 4 4 4 4 2 5 4 59
9 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 5 5 5 5 5 63
10 5 5 5 1 5 4 5 5 1 5 5 5 5 4 5 5 70
E o < <t o o < n < o o n < < n n —
2 N N = S N N N N S N N N N N N < 21.0
E o o o o o o o o o o o o o — o o
>
TOTAL 4.8
DATOS
K 16
Y S? Items 4.8
y ST 21.0
Calculo del coeficiente de confianza:
K L5 Items 20 [1 a8 ]
u = = e —l —_—
E-1 rsir 15 21.0
0= 0825
Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.825 16

El instrumento que mide la variable perfil profesional de los trabajadores del Centro de Salud Santa 2018, ha dado una
confiabilidad a través del alfa de Cronbach (r= 0.825), Este resultado manifiesta que el instrumento es bueno
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CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH
VARIABLE DESEMPENO LABORAL

» Iltemes / Reactivos / Preguntas
o
5 TOTAL
U:“) 1 2 3 6 7 10 11 12
1 4 4 1 1 4 4 4 2 24
2 4 4 1 2 4 4 4 3 26
3 4 4 1 1 4 4 4 3 25
4 5 5 1 2 3 5 5 4 30
5 4 4 1 1 4 5 5 3 27
6 4 4 1 2 4 4 4 3 26
7 4 4 1 1 4 4 4 2 24
8 4 4 1 1 4 4 4 3 25
9 5 4 1 1 4 4 4 3 26
10 5 5 1 4 5 5 5 5 35
<
2 [aV N o © I3\ S SN N~
g o o o o o o o o 10.2
<
TOTAL 25
DATOS
K 8
y S° Items | 2.5
y s°T 10.2
Calculo del coeficiente de confianza:
K ¥ 5 tems 8 2.5
o= - — a4 =— 1 —_
K-1 rsiT 7 10.2
s 0.825
Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.859 8

El instrumento que mide la variable desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa 2018, ha dado
una confiabilidad a través del alfa de Cronbach (r= 0.859), Este resultado manifiesta que el instrumento es bueno




ANEXO 4
AUTORIZACION

DIRECCION REGIONAL DE SALUD ANCASH
CLAS - CENTRO DE SALUD SANTA

Jr. Rio Santa 510 - Santa ‘B8 204266

PERU | Ministerio
: lde Salud

“Aio de la Lucha Contra la Corrupcién e Impunidad”

Santa, 15 de Junio del 2019

Bachiller:
HELDY GERALDINE LEON EVANGELISTA
Presentes

Es grato dirigrme 3 usted, para saludarla cordiaimente a nombre del Centro de
Salud Santa, y comunicarle que, en atencién a su solicitud presentada, se le otorga fa
autorizacion para realizer el trabajo de investigackdn titulado “Relocidn entre Perfil
Profesional y Desempeiio Laborol de los trabojodores del Centro de Sclud Santa, Distrito
de Santa = 2018 tomando como muestra 3 1os trabajadores del Centro de Salud Santa,
Distrito de Santa, a través de una encuesta.

Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente,
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ANEXO 5
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ANEXO 6

ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO
Relacion entre el Perfil Profesional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Santa, Distrito de Santa-2018”
2. AUTORA:
Ledn Evangelista Heldy Geraldine — g.1_95@hotmail.com —Universidad César Vallejo
3. RESUMEN
El objetivo general del presente estudio se centrd en Determinar la relacion entre el perfil

profesional y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de
Santa, 2018. El estudio aplicado fue de nivel descriptivo y correlacional. La muestra de
estudio estuvo conformada por 20 trabajadores de esta institucion. El recojo de informacion
se realizd a través de dos cuestionarios. Los hallazgos permitieron identificar que se ha
determinado a través de la correlacion de spearman que el grado de relacion entre la variable

perfil profesional y desempefio laboral es r, =0,710, lo cual expresa que existe una relacion

positiva entre estas dos variables, es decir, que mientras mas trabajadores cumplan con el

perfil del puesto en el que laboran el desempefio sera 6ptimo.

4. Palabras claves: competencias, desempefio laboral, motivacion, perfil profesional,

relacion.

5. ABSTRACT
The general objective of this study focused on determining the relationship between the
professional profile and work performance of the workers of the Santa Health Center, Santa
District, 2018. The study applied was descriptive and correlational. The study sample was
made up of 20 workers from this institution. The collection of information was carried out
through two questionnaires. The findings allowed us to identify that it has been determined
through the spearman correlation that the degree of relationship between the professional
profile variable and work performance is, which expresses that there is a positive relationship
between these two variables, that is, the more workers meet the profile of the position in

which they work the performance will be optimal.
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6. .Keywords: competencies, work performance, motivation, professional profile,
relationship.
7. INTRODUCCION
En la actualidad, se ha dado una importancia relevante sobre la relacion entre el perfil
profesional y desempefio laboral que imparten las entidades publicas del Estado, y dentro de

ello los establecimientos dependientes del Ministerio de Salud.

Frente al aumento de la necesidad de atencidn en los establecimientos de salud se viene
contratando en el sector asistencial personal de salud con el perfil que requiere el puesto a
cubrir en diferentes modalidades de contrato, sin embargo, en la parte administrativa no
siempre los trabajadores que se contratan cuentan con el perfil requerido, ante ello, es preciso
mencionar que en algunas ocasiones se dan dichas situaciones porque se contrata a las

personas por afinidad politica o de amistad.

Entre los trabajos previos en los que se sustenta la presente estudio se encuentra el de,
Hoyos (2010) quien concluye que no se ha podido identificar ni encontrar a un trabajador

que cuente con todo el perfil que se requiere para ocupar determinados puestos de trabajo,

En el Peru, Chayifia (2017) concluye que la mayor parte de efectivos policiales tienen
un nivel bueno de desempefio con un porcentaje de 67,3%, mientras que un 27,3% se
encuentra en el rango muy bueno, y un 5,5% se encuentra en el rango regular de desempefio
laboral. Blas (2017), concluye que la variable perfil de puestos tiene una relacion de nivel
moderado con la variable desempefio laboral en los trabajadores de la Direccién de Salud V

de Lima metropolitana, 2017.

A nivel local, Castromonte (2017), concluye que existe incidencia directa entre los
perfiles profesionales en el desempefio laboral de los trabajadores de esa institucion, respecto
al desempefio laboral, concluye que el 48% de trabajadores realiza un mal desempefio, el
38% se encuentra en la escala regular y el 14% se ubica en la escala de bueno, en lo referente
a la formacion profesional, concluye que el 3% de trabajadores tiene un nivel bueno, un 36%
presenta un nivel regular, y un 62% tiene un nivel malo; mostrando con ello que la formacion

profesional incide en gran nivel en el desempefio laboral de los trabajadores.

El perfil profesional es el grupo de habilidades, destrezas y conocimientos con las que
cuenta una persona para desempefar funciones y labores propiamente dichas de una
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profesion, y las realiza en un nivel de eficiencia idoneo que se reflejan en el cumplimiento

de las tareas y funciones propias de dicha profesion (Glasman e Ibarrola, 1978).

Hawes y Corvalan (2005) lo definen como el conjunto de capacidades y rasgos que
posee una persona, a la cual se le puede designar tareas para las que se considera que se
encuentra capacitado y con las competencias requeridas para desemperfiarse en ese puesto,
asi mismo, los autores sostienen que el perfil profesional esta ligado al contexto del mundo
del trabajo en una determinada época y sociedad.

Para el andlisis de perfil profesional se han considerado como dimensiones: funciones,

requisitos conocimientos, experiencia laboral y formacion profesional.

El desempefio laboral es un proceso en el que se determina el nivel de éxito de un
trabajador o una institucion sobre el cumplimiento de sus funciones y objetivos planteados,
por ello, es importante realizar este tipo de evaluaciones, porque a través de las mismas se
podré evaluar el nivel cumplimiento y logro de sus metas como organizacién, (Robbins,
Stepheny Coulter, 2013). Asi mismo, es el grado en que el talento humano lleva a cabo para
realizar y cumplir actividades y tareas requeridas por la organizacidn, las cuales van acorde
a los objetivos, metas, criterios, estdndares, pautas y resultados establecidos por ellos,
(Bohlander,Snell y Sherman, 2001).

Para el andlisis de desempefio laboral se han considerado como dimensiones:

evaluacion, motivacion y competencias.

El objetivo general del estudio consistio en determinar la relacion entre el perfil
profesional y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de
Santa,2018; y, como objetivos especificos: Identificar el nivel de perfil profesional y
desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa,2018;
establecer la relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral de los trabajadores del
Centro de Salud Santa, Distrito de Santa,2018 en sus dimensiones evaluacidn, motivacion y
competencias. La finalidad que esta investigacion busca es aportar alternativas para mejorar
y fortalecer la gestion publica, respecto a la relacion entre el perfil profesional y desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018, adoptando las
soluciones y medidas necesarias para lograr que su servicio brinde atenciones y resultados

de calidad con eficiencia y eficacia.
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8. METODO

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y correlacional, con un
disefio no experimental y por su temporalidad transversal. La muestra de estudio estuvo
conformada por 20 colaboradores del Centro de Salud Santa, del Distrito de Santa,2018. Para
la recoleccion de datos se emplearon dos cuestionarios: el primero para identificar el nivel
de perfil profesional; y, el segundo, para identificar el nivel de desempefio laboral. Se
determind la validez de los instrumentos de recoleccion de datos por medio del criterio de
jueces o validacion de expertos por parte de dos profesionales maestros en Gestidn Publica.
Se aplico el Alfa de Cronbach y el coeficiente de Spearman para la determinacién de la
confiabilidad de los instrumentos de medicion. Para el analisis de los datos descriptivos se

empleo los estadisticos descriptivos como las tablas de distribucion de frecuencias y figuras.

Para la comprobacién de la correlacion entre las variables de estudio y entre las
dimensiones de las variables de estudio se empled el Coeficiente de Correlacion de
Spearman y para la comprobacion de la hipotesis se utiliz6 la prueba “t” de Student

estadisticos descriptivos e inferenciales considerando un 95% de nivel confianza.
9. RESULTADOS
Tabla 6

Relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral de los trabajadores del
Centro de Salud Santa, Distrito de Santa, 2018.

Grado de asociacion: Perfil profesional y Desempefio laboral
Inferencia de la correlacion# con

Correlacion  Hipdtesis Nivel prueba t - student

de Sig. Valor Sig. Decision

Spearman calculado p <0,05
Hy,:p, =0 Se rechaza

rxy =0,710 Ha Py #0 =0,05 Tc=4,277 p= 0,000 H0

*, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 6 resume el grado de relacion y su existencia significativa entre el perfil

profesional y el desempefio laboral. Pues por medio de la correlacion Rho de Spearman que
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mide el grado de asociacion ha dado un valor fy =0.710

, esto significa que entre las variables
perfil profesional y desempefio laboral establecen una fuerte relacién positiva. Asi mismo al
ser evaluado inferencialmente a través de la prueba T-Studen cuyo valor (T¢ = 4,277) ha
generado una Sig. p = 0,000 < 0,05, lo cual me permite afirmar que efectivamente entre las
variables mencionadas existe relacion significativa,
10. DISCUSION

Siguiendo por la linea del objetivo general planteado en la presente investigacion la
cual es determinar la relacién del perfil profesional y desempefio laboral de los trabajadores
del C.S.S, Distrito de Santa, 2018; al realizar el analisis mediante la correlacion de spearman
se puede determinar que el grado de relacion entre estas dos variables es de un valor

r, =0,710, lo que significa que entre las variables perfil profesional y desempefio laboral

establecen una fuerte relacion positiva, por lo tanto, mientras mas trabajadores cumplan con
el perfil del puesto en el que laboran el desempefio serd dptimo, tal como se demuestra en la
tabla 6.Asi mismo, dichos resultados se asemejan a los de Castromonte (2017) quien
concluye que existe incidencia directa entre esas dos variables en la M.P.H; de igual forma,
dichos resultados también coinciden a lo mencionado por Blas (2017) quien muestra que la
variable perfil de puestos tiene una relacion de nivel moderado con la variable de desempefio
laboral en los trabajadores de la Direccién de Salud V de Lima metropolitana, 2017, sin
embargo, contrasta con los resultados obtenidos por Castillo (2015) quien concluye en su
investigacion que se identifico que no existe un perfil de docente para cada asignatura que
se dicte, a ello también se suma, que la mayoria de docentes se desempefian en otras
funciones dentro de la institucion ya sea en areas administrativas, o de instruccién lo cual
trae como consecuencia que no puedan desarrollar su rol como docentes de manera eficiente,
pues al tener diversas funciones descuidan sus responsabilidades académicas faltando a
clases, no cumpliendo con el horarios curricular y los temas de sus materias en la escuela de

oficiales de la Policia Nacional del Peru.

Analizando lo presentado en la tabla 1 se determina que el 100% de los trabajadores
del C.S.S. presentan un nivel de perfil profesional éptimo, éstos resultados difieren a los
obtenidos por Castromonte (2017) quien concluye que el 3% de trabajadores tiene un nivel
bueno, un 36% presenta un nivel regular, y un 62% tiene un nivel malo, demostrando asi que

los trabajadores en su mayoria no poseen la formacion profesional requerida para
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desempefiar sus funciones en los puestos que ocupan, es por ello que la formacion

profesional incide en gran nivel en el desempefio laboral de los trabajadores.

Respecto al andlisis de la tabla 2 sobre el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores del C.S.S. se ha identificado con mayor presencia que el 70,0% de trabajadores
muestran desempefio laboral de nivel regular y el 30,0% de nivel éptimo; dichos resultados
se asemeja a lo obtenido por Chayfia (2017) donde que la gran mayoria de efectivos
policiales se encuentra en el nivel de desempefio bueno con un porcentaje de 67,3%, mientras
que un 27,3% se encuentra en el rango muy bueno, y un 5,5% se encuentra en el rango
regular de desempefio laboral en la division de orden y seguridad de la policia nacional del
Pert de Juliaca, por otro lado, difiere con las conclusiones de Castromonte (2017) quien
respecto al desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Huaylas, concluye que el
48% de trabajadores realiza un mal desempefio, el 38% se encuentra en la escala regular y
el 14% se ubica en la escala de bueno, evidenciando asi que en dicha institucion predomina
un mal desempefio laboral, debido a que en su mayoria los trabajadores no cumplen con los
requisitos minimos exigidos por cada perfil de puesto.

En la tabla 3 se muestra la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral

en su dimension evaluacion, en donde r,, =0,634, significando que entre las variables perfil

profesional y desempefio laboral en su dimension evaluacion establecen una fuerte relacion
positiva, es decir, a optimo perfil profesional, 6ptimo nivel de desempefio en la dimension
evaluacion; asi mismo, estos resultados son diferentes a los obtenidos por Hoyos (2010) en
donde no se ha podido identificar ni encontrar a un trabajador que cuente con todo el perfil
que se requiere para ocupar determinados puestos de trabajo, propone ademas, elaborar un
plan de carrera para los trabajadores que no cumplen con los requisitos para el perfil de
puesto para que de esta forma puedan adquirir todas las capacidades necesarias para poder

desempefiarse de forma éptima en el puesto en donde laboran.

En la tabla 4 se muestra la relacion que existe entre el perfil profesional y el desempefio
laboral en su dimension motivacion, donde r, =0,471, lo cual significa que entre las
variables perfil profesional y desempefio laboral en su dimension motivacion establecen una
moderada relacion positiva; resultados que difieren con Sanchez (2011) quien concluye que
las tareas y funciones asignadas en las areas de administracion y recursos humanos no son

consecuentes con la remuneracion que perciben los trabajadores, generando una
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disconformidad y descontento de los mismos, del personal administrativo del Hospital Dr.
Adolfo Prince Lara; también se difiere de los resultados obtenidos por Pérez (2014) quien
concluye que no hay un buen desempefio laboral por parte de los trabajadores de la Direccion
Provincial Pichincha debido a que sienten que su trabajo y esfuerzo no son debidamente

valorados y sus jefes son autoritarios.

La tabla 5 presenta la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral en su

dimension competencias, donde r, =0,643 expresa una fuerte relacion positiva entre la

variable perfil profesional y desempefio laboral en su dimension competencias; dichos
resultados difieren con los obtenidos por Pereda (2016) donde concluye que una de las
razones por las que el personal tiene un nivel bajo de desempefio es porque no cuenta con
las habilidades personales pertinentes para poder desempefiarse de forma adecuada en el
puesto que labora.

11. CONCLUSIONES
Se llegd a concluir que existe una relacion — entre las variables: perfil profesional y

desemperio laboral es r, =0,710, lo cual expresa que existe una relacion positiva entre estas

dos variables, es decir, que mientras mas trabajadores cumplan con el perfil del puesto en el
que laboran el desempefio serd 6ptimo, tal como se demuestra en la tabla 6. A la vez, este
resultado se asemeja a lo obtenido por Castromonte (2017) y Blas (2017), y difieren de los
resultados obtenidos por Castillo (2015).

Asimismo, el analisis presentado en la tabla 1 el 100% de los trabajadores del Centro
de Salud Santa presentan un nivel de perfil profesional éptimo, estos resultados difieren a
los obtenidos por Castromonte (2017). Concluyendo que los trabajadores del C.S.S. tienen

un nivel éptimo de perfil profesional.

Referente al andlisis de la tabla 2 sobre el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores del C.S.S. se ha identificado con mayor presencia que el 70,0% de los
trabajadores muestran desempefio laboral de nivel regulary el 30,0% de nivel éptimo; dichos
resultados se asemejan a lo obtenido por Chayfia (2017) y a la vez difieren a los resultados
obtenidos por Castromonte (2017). Concluyendo asi que en los trabajadores del C.S.S.
predomina un niver regular de desempefio laboral.
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En la tabla 3 se muestra la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral

en su dimension evaluacion, en donde r, = 0,634, significando que entre las variables perfil

profesional y desempefio laboral en su dimension evaluacion establecen una fuerte relacion
positiva, es decir, a optimo perfil profesional, dptimo nivel de desempefio laboral en la
dimension evaluacion.

En latabla 4 se muestra la relacion que existe entre el perfil profesional y el desempefio

laboral en su dimensién motivacién, donde r, =0,471, lo cual significa que entre las

variables perfil profesional y desempefio laboral en su dimension motivacion establecen una
moderada relacién positiva, es decir, a mayor motivacion, optimo nivel de desempefio

laboral.

La tabla 5 presenta la relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral en su

dimensioén competencias, donde r, =0,643 expresa una fuerte relacion positiva entre la

variable perfil profesional y desempefio laboral en su dimension competencias, es decir, a

mayores competencias, optimo desempefio laboral.

También es pertinente mencionar, que en la tabla 6 al observar el analisis de
significancia de la prueba de T-Studen (T = 4,277) ésta ha generado una Sig. p = 0,000 <
0,05, lo cual permite afirmar que hay una relacion significativa entre las variables perfil

profesional y desemperio laboral.
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