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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
Perfil profesional y desempefio laboral en los servicios asistenciales del Hospital
[l Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021.

La investigacion es de tipo basica, de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, transversal y correlacional. La muestra de estudio estuvo
conformada por 130 profesionales asistenciales del Hospital Il Chimbote de
ESSALUD, se aplicO como técnica, la encuesta y como instrumento un
cuestionario cerrado de 16 preguntas referente a la variable perfil profesional y 16
para la variable desempefio laboral, el instrumento fue validado por 3 expertos,
asimismo se determind la confiabilidad mediante una muestra piloto, con el
resultado de un valor del alfa de Cronbach, de 0,835, para la variable perfil
profesional y de 0,831, para desempeiio laboral. Y como método de analisis de
los datos se utilizd la prueba estadistica de Spearman para determinar la

correlacion, luego de analizar los datos, obtuvimos como conclusiones:

Existe un correlacion directa, positiva y significativa (Rho=0, 485 p<0,01), de
grado moderado entre el perfil profesional y el desempefio laboral en los servicios
asistenciales del Hospital 11l Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021; también,
se obtuvo, que el 85,4% de los servidores asistenciales mencionan que el nivel
del perfil profesional es muy bueno y respecto al desemperio el 100% indican que

el nivel es muy bueno.

Palabras clave: Perfil profesional, desempefio laboral, profesional asistencial.
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Abstract

The present research aimed to determine the relationship between
professional profile and job performance in the care services of Hospital Il
Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021.

The research is of a basic type, with a quantitative approach, a non-
experimental, cross-sectional and correlational design. The study sample was
made up of 130 healthcare professionals from the Hospital Il Chimbote de
ESSALUD, a closed questionnaire with 16 questions referring to the professional
profile variable and 16 for the job performance variable was applied as a
technique, the survey and as an instrument. Validated by 3 experts, reliability was
also determined using a pilot sample, with the result of a Cronbach's alpha value
of 0.835 for the professional profile variable and 0.831 for job performance. And as
a data analysis method, the Spearman statistical test was used to determine the

correlation, after analyzing the data, we obtained the following conclusions:

There is a direct, positive and significant correlation (Rho = 0, 485 p <0.01),
of moderate degree between professional profile and job performance in the care
services of Hospital Il Chimbote of the Social Health Security, 2021; Also, it was
obtained that 85.4% of the care workers mention that the level of the professional
profile is very good and with respect to performance, 100% indicate that the level

is very good.

Keywords: Professional profile, job performance, healthcare professional.
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INTRODUCCION
En la actualidad la entidades nacionales como privadas buscan cubrir sus
plazas laborales con especialistas para que se desenvuelvan de forma correcta y
rindan al 100% en la labor que se les encomiendan y esto genere un buen
desemperfio, es por ello que el perfil profesional es parte esencial y es un
requerimiento fundamental en la eleccion del nuevo personal que ingresa a

laborar, con el fin de cumplir con los objetivos institucionales.

En tal sentido, las empresas y entidades buscan incorporar entre sus filas a
profesionales especialistas que ayuden a lograr con eficiencia las metas trazadas,
sin dejar de lado las caracteristicas modernas que representan cada cargo
Santiago (2021). Un claro ejemplo es Espafia, que segun Miquel, Lépez y Gil.
(2018) mencionan que toda empresa se estd adecuando al cambio, aunque no
existe un perfil homogéneo que caracterice a los profesionales, esto no limita en
buscar profesionales que cumplan con una alta formacion para que cumplan con
los servicios especializados. Por otro lado en Chile no se toma en cuenta el perfil
profesional especifico para desempefarse en las diferentes areas de una entidad
ya que solo corroboran los estudios de una profesion y no la especializacion y
esto lo denota en su articulo Alcayaga-Droguett, Stiepovich & Gonzalez (2019)
quienes afirman que del 100% de enfermeras el 30% tiene solo de 1 a 4 afios de
haber salido de la universidad, ademas un 35% tiene menos de 5 afios de
experiencia profesional y a esto se suma la inexperiencia en cuidados de alta
complejidad, pero se encuentran laborando en diferentes areas de los hospitales
ya que les fue suficiente su formacion inicial, es por ello que el perfil profesional

difiere en gran medida a los definido por la autoridad de salud.

Por otro lado el desempefio laboral en los ultimos afios se ha convertido en
un factor preponderante para cualquier entidad con el fin de cumplir los objetivos
trazados (Riera, Vera y Mariscal, 2020). Ya que existen distintos factores que
impactan directamente a su desempefio (Mora y Mariscal 2019). Y todo ello se
puede reflejar en Espafia ya que existen diversas empresas que toman como
principal enfoque al desempeiio del trabajador. Uno de los rubros donde mayor
vela por el desempefio laboral es el sector financiero con 76,8% (Ferreiro-Seoane,

2020). En tanto se puede percibir que el perfil profesional es de suma importancia



para lograr la eficacia en el desempefio laboral es por ello que es importante
evaluar y verificar que los trabajadores cumplan con el perfil establecido pero
muchas veces dentro de una organizacién no se cumple a cabalidad y esto se
puede reflejar en diferentes empresas del Ecuador donde segun Valarezo, Negrin,
Loor, Palacios (2019) mencionan que en la provincia de Manabi un 55.84% de
los trabajadores de diferentes empresas cumplen con los requisitos para ocupar el
puesto, en cambio un 19.48% tienen dificultades en sus habilidades y
conocimientos ya que no cumplen con el requerimiento. Esto es un limitante para

poder cumplir con eficiencia las metas de la entidad.

El Perd no es ajeno a esta realidad, porque se observa en diferentes
instituciones no tener en sus filas personal calificado que brinda una ayuda optima
y por ende un desempefio eficaz y esto recae aun mas ya que el personal no
tiene la inciativa de organizar, coordinar y controlar los diferentes procesos de
gestiéon (Villacorta, 2013), Esto aunado a la escasez de poder convocar,
seleccionar y evaluar, donde va a repercutir directamente en el desempefio
laboral (Castillo, 2015). En cuanto al desempefio laboral también surge diferentes
inconvenientes para que se cumpla a cabalidad y a esto se puede referir Quintana
y Tarqui-Mamani (2020). En el hospital del Callao se ha mostrado que el
desempefio de las enfermeras en suficiente pero es imperante que la gerencia
genere esfuerzos adicionales que conlleven a mejorar el desempefio del personal.
Esto nos da a entender que muchas veces el desempeiio aunque es suficiente no

causa satisfaccion entre los colaboradores.

En el Hospital 1l Chimbote del Seguro Social de Salud — ESSALUD, se
puede percibir diferentes probleméticas a partir del desempefio de los
trabajadores ya que alli laboral 808 servidores entre asistenciales vy
administrativos, a partir de ello se puede percibir que muchas veces en las
convocatorias que brinda la institucién para requerir personal todavia no hay una
exigencia especifica en el perfil profesional en base al area que se va a ocupar,
sino mas bien se le denomina condicién deseable, ya que puede o no tenerla, y
sblo se plantea requerimientos basicos, es por ello muchas de las personas
contratadas no cumplen a cabalidad ante el area designada y no se desempefian



como debe de ser y esto causa que la atencion no sea la correcta y genere el

malestar en los pacientes.

A partir de lo descrito en la realidad problematica surge una interrogante de
investigacion, ¢Qué relacion existe entre perfil profesional y desempefio laboral
en los servicios asistenciales del Hospital Il Chimbote del Seguro Social de
Salud, 20217

Con respecto a la justificacion se puedo establecer en lo tedrico, porque
busca incrementar el conocimiento sobre el perfil profesional y el desempefio
laboral ya que, dentro de la investigacion y bajo la percepcion de los
colaboradores se busca actualizar las fuentes tedricas de las variables. En lo
metodoldgico la investigacion incorpora instrumentos que pueden ser Utiles para
otros estudios, ya que dichos instrumentos han pasado por validez y confiabilidad
con la finalidad de recoger informacién que ayuden a comprobar el nivel de cada
variable y la relacién que existe entre ellos. En lo practico porque va a visualizar
en lo real como se esta dando las variables en estudio y en qué nivel se
encuentran segun la percepcion de los colaboradores, con el fin de establecer
planes de mejora para fortalecer dichas variables. Y por dltimo en lo social ya que
la entidad ESSALUD tiene como finalidad la proteccion de los ciudadanos y una
atencion inmediata, en tal sentido la ciudadania necesita conocer si el pefrfil
profesional es coherente con el area que desempefia el colaborador ya que los
profesionales estan al servicio de la ciudadania y esto recae en conocer también

en qué nivel se encuentran.

Después de hacer un andlisis, se establecieron los siguientes objetivos. Con
respecto al objetivo general se plante6 Determinar la relaciéon entre Perfil
profesional y desempefio laboral en los servicios asistenciales del Hospital 1l
Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021. Y para los objetivos especificos
partid de los objetivos descriptivos que fue: Describir el nivel del perfil profesional
e identificar el nivel de desempefio laboral en los servicios asistenciales del
Hospital 11l Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021; para los objetivos
especificos inferenciales se estableci6 analizar la relacion entre el perfil
profesional y las dimensiones (Rendimiento, cooperacion y trabajo en equipo y

disciplina laboral) del desempefio laboral en los servicios asistenciales del



Hospital 1l Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021. A partir de dicha
informacion surgié la siguiente hipétesis, Hi: Existe relacion entre Perfil profesional
y desempeiio laboral en los servicios asistenciales del Hospital Il Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021. Y como hip6tesis nula Ho: No existe relacion entre
Perfil profesional y desempefio laboral en los servicios asistenciales del Hospital
[Il Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021.



I. MARCO TEORICO

A partir de haber descrito las variable se tomo en cuenta los trabajos previos para
fundamentar alin mas la investigacion y a partir de ello se tomé en cuenta

diferentes ambitos.

En lo internacional tenemos a Alvarez, Alfonso y Indacochea (2018)
quienes realizaron un estudio sobre el desempefio laboral como un problema en
la sociedad realizado en el Pais de Ecuador. Desarrollaron una metodologia
aplicativa orientada a un disefio por lineamientos, se utilizé una encuesta como
técnica y un cuestionario como instrumento. Arribé la siguiente conclusion que el
desempenfo laboral no es coherente con los resultados que se espera ya que el
liderazgo de las universidades que formaron parte de la investigacibn no se

orientan a la forma de toma de decisiones.

Pérez (2014) realizé una investigacion acerca del Clima Organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES (Direccion
Provincial Pichincha)”; realizada en Ecuador; la realizacion estuvo orientada en un
enfoque cuantitativo de disefio no experimental correlacional y se evidencio que
no hubo un buen desempefio laboral en los colaboradores de la institucion ya que
no son reconocidos en su labor y no son valorados y esto parte de los jefes que
son en su contexto autoritarios. Y es por ello que debe haber un cambio en la
institucion ya que se debe incentivar de diferentes maneras para lograr que el

trabajador se sienta valorado y el desempefio mejore.

En lo nacional, se tiene a Quispe (2020). En su estudio sobre el
desemperio laboral y el perfil profesional en la fiscalia realizada en Chiclayo. Se
desarroll6 la investigacion con un disefio no experimental de tipo basico, se aplico
un cuestionario para medir las variables en estudio, donde se obtuvo como
resultados que existe relacion significativa y de grado moderado (p=0.001;
r=0.606), en cuanto al nivel del perfil profesional se obtuvo que el 52% indica un
nivel medio y con respecto al desempefio laboral se obtuvo que un 52% indica un

nivel regular.

También Ledn (2019). Quien a partir de su investigacion orientado a ver la
relacion entre el perfil profesional y desempefio laboral en un centro de salud, usé



una metodologia de disefio no experimental descriptivo correlacional, tuvo como
muestra a 20 colaboradores y para la recoleccion de la informacion se aplicé dos
instrumentos uno dirigido al perfil profesional y otro direccionado al desempefio
laboral; los resultados muestran que si existe relacion entre variable p=0,000 y de
grado fuerte r=0,710; para la variable perfil profesional se obtuvo como resultado
un nivel éptimo y con respecto al desempefio laboral se encontré un nivel regular

con un 70%.

Castromonte (2017). Quien se orientd a realizar una investigacion sobre los
perfiles profesionales en el desempefio laboral de los trabajadores de una
municipalidad en Huaylas, tuvo una poblacion y muestra de 42 trabajadores de los
cuales se les aplicd un instrumento en funcién a las dos variables, desarroll6 un
disefio no experimental de tipo correlacional y a partir de ello se arribaron las
siguientes conclusiones, con respecto al desempefo laboral se obtuvo como
resultado que el 48% indican un nivel bajo, para la variable perfil profesional se
encontré que también un 62% de los encuestados indican que el nivel es bajo ya
gue no cumplen con el perfil del area asignada y por ultimo se evidencio que
existe relacion entre las variables ya que el perfil profesional incide de manera

directa al desempeifio laboral.

Blas M, (2017), en su estudio sobre el perfil de puesto y desempefio laboral
en los colaboradores de la Direccion de Salud V desarrollado en Lima, La
poblacion estuvo determinada por cincuenta y seis colaboradores, el método
donde se desarroll6 fue el hipotético-deductivo. A partir de ello se establecié una
investigacién donde se utilizé el disefio no experimental de tipo correlacional, en
donde se pudo obtener como resultado que hay relacion entre las dos variables,
ademas el nivel de desempefio laboral es bajo con un 60,7% y en el peffil

profesional se pudo evidenciar que alcanzaron un 50% en el nivel 6ptimo.

Garcia L, (2017), desarrollé un estudio sobre Perfiles de puestos y su
relacion con el desempefio laboral, fue de disefio no experimental de tipo
correlacional. Y puedo concluir que el 50% “No Cumple” con el perfil el otro 50%
no lo cumple a cabalidad. EI 79,2% de los cuales el nivel de desempleo es el

regular.



Después de hacer el estudio de las dos variables, se tomara en cuenta la
primera variable que es el perfil profesional y es definida por diferentes autores,
uno de ellos es Palomino (2018) quien menciona que el perfil es la experiencia
recabada tanto en trayectoria como recorrido en funcion a las competencias que
tiene una persona para un trabajo requerido. Ademas afiade Gonzales (2019) que
el perfil profesional es la suma de destrezas que determinan un requisito
indispensable para el puesto al que se va a desempenar, tanto en conocimiento,
como en valores y por ende, ayudan a satisfacer las necesidades en el ambito del
trabajo (Leon, 2019). Es la agrupacion de capacidades y destrezas que tiene un
individuo al cual se le asignara una tarea para la que esta preparada para asumir

teniendo como base la competencia desarrollada (Hawes y Corvalan, 2005).

Otros autores también lo definen como una mezcla de diferentes
capacidades que ayudan a evidenciar sus competencias para asumir tareas o
funciones especificas (Hawes, 2008), también Oravee, Solomon y Bulus (2018)
mencionan que es la recopilacion de diferentes factores que evidencia el grado de
competencia en la persona orientado a cierto aspecto especifico con la intencion
de realizar una labor. Asimismo, Jaramillo (2015) conceptualiza al perfil
profesional como una agrupacion de las diferentes habilidades y destrezas asi
como el conocimiento que tiene un individuo en el ejercicio profesional para
satisfacer las necesidades de una empresa o entidad (Méndez, 2015). Entonces
se entiende como perfil profesional a toda la vasta experiencia, conocimiento y
habilidades que tiene una persona para asumir un cargo o funcién y para lo cual
se encuentra preparada. Segun Gutiérrez, Hoyos y Pérez (2014), también califica
gue el perfil profesional es la manera mas exigente que tiene un profesional para

Oocupar un cargo.

Ahora bien, el perfil profesional segun investigaciones se orienta en dos
teorias claramente establecidas, la teoria curricular y la teoria del rol profesional,
partiendo del primero segun Sandro (2018) indica que la base para determinar el
perfil es el curriculo ya que alli expresa el conocimiento, capacidades y
habilidades, ademas de especializaciones que tiene una persona para un

determinado puesto de trabajo. Por otro lado la teoria del rol profesional que parte



de Zelada (2016) el cual menciona que es el desenvolvimiento del individuo en el

ambito profesional a partir del entorno del trabajo y las expectativas de vida.

Por ello es importante establecer que el perfil profesional se basa en
establecer requisitos con el cual cuenta la persona para ocupar el puesto de
trabajo es por ello que se debe considerar para ello el conocimiento, las
habilidades que tiene y los valores que debe desempefarse (Ruiz, Martin y Cano,
2015). Afadiendo a ello también se suscitan otros requisitos que generalmente ya
parten por el area especifica o por los denotados por la empresa (Pujol y Dabos,
2018).

Por otro lado, existen patrones que se distinguen en el perfil profesional uno
de ellos es el afio de graduacién, otro es la experiencia, también el desarrollo
profesional continuo y la especificacion (Nasiopoulou, Williams, Sheridan, & Yang,
2019). A partir de lo descrito se entiende que la forma correcta de estudiar el perfil
profesional es a través de diferentes aspecto, como la estructura del perfil en base
a los requisitos solicitados por el trabajo y en el cual se busca cubrir, asi como las
habilidades y destrezas que son necesarias para su desarrollo, en tal sentido se
establecieron las siguientes dimensiones: Funciones del cargo, Experiencial

laboral, conocimiento y formacion profesional (Lado y Mario, 2017).

Para la primera dimension Funciones del cargo, se entiende como el
conjunto de tareas que desarrolla el trabajador en un trabajo y esto lo refuerza
Chiavenato (2010) quien menciona acerca de las funciones del cargo e indica que
es la agrupacion de actividades a desarrollar por parte del colaborador de manera
reiterativa. También Gomez (2014) indica que es el compromiso, permisiones y la

relacion entre las diferentes areas en los diferentes puestos de trabajo.

Para la dimension experiencial laboral, se entiende como el conocimiento
empirico arraigado en el tiempo y que es parte fundamental de un trabajador en el
desarrollo de su profesion y esto también es fundamentado por Borja (1995) quien
indica que, son conocimientos y actitudes que establece un individuo a partir de
realizar una accion especifica en un momento indicado y por ende todo ello se

mide al transcurrir del tiempo.



Con respecto a la dimension conocimiento, se define como la capacidad que
tiene el ser humano de conocer un tema especifico en funcidon a su formaciéon. Y
esto lo refuerza Alles (2007) quien indica que el conocimiento parte por la
formacion que tiene un individuo para desempefarse en un cargo especifico. Y
también  Hartmann, Rossetti, Siqueira, Poli de Figueiredo, Rossi, Gomes y
Fedele (2019), indican que el conocimiento es base para cumplir una eficiente

labora es por ello que deben estar en constante capacitacion y actualizacion.

Por ultimo, la dimensién formacién profesional es el saber a partir del
conocimiento adquirido en ese ambito. Y en ese sentido Homs (2008) manifiesta
gue es el conocimiento que tiene una persona en el transcurso de su formacion

profesional.

Con respecto a la variable desempefio laboral, se puede definir como el
comportamiento que tiene el individuo para desarrollarse en una actividad o labor
encomendada y esto parte porque el enfoque que se maneja es funcional e
evidencia diferentes competencias que es requerido para un puesto de trabajo y a
partir de ello, se centra en el resultado que obtiene el colaborador (Aries, 2013).
En tal sentido existes diversos autores que definen la variable, uno de ellos es
Santos (2016) quien lo define como la estructura organizada que cuenta una
empresa o entidad para medir y evaluar el comportamiento de los trabajadores.
Otro de los autores como Warther y Davis (2014) hace énfasis que el desempefio
va a permitir verificar y por ende generar estrategias de mejora para elevar el
rendimiento de la productividad. Ademas Robbins, Stephen y Coulter (2013)
concluyen que es el resultado a partir de un proceso el cual se mide el grado de
éxito de un colaborador o también el cumplimiento de las funciones
encomendadas a partir de las metas trazadas por la institucion. Lasagabaster y
Lépez (2015) concuerdan con lo mencionado ya que en su estudio indica que es
la interaccion de acciones que desarrolla el trabajador en su trabajo, y a partir de
ello es evaluado de forma sistematica con la intencion de ser elegible para

promocion.



Es por ello que el desempefio laboral es una suma de acciones que permite al
individuo desempefiarse en su ambito laboral y son de interés para el empleador
con el fin de obtener 6ptimos resultados que garanticen el éxito de la empresa.
Chiavenato (2010) refuerza lo indicado e identifica al trabajador como el pilar para
una organizacion y su buen desempefio garantiza el éxito. Huilcapi, Castro y
Jacome (2017) coinciden con indicar que la evaluacion permanente evidencia el
rendimiento de los trabajadores y estas evaluaciones pueden realizarse de
manera periddica 0 anual para determinar la continuidad del colaborador, asi
como la promocion o despido. Por otro lado, Carmona y Rosas. (2017),
consideran al desempefio como una técnica para reflejar el comportamiento de un
individuo en un momento establecido. También Alvarez et al.; (2018) agrega y
menciona que el desempefio parte por verificar la eficiencia del desarrollo de una
actividad o labor, utilizando los recursos disponibles, ademas de la eficacia que es

el mismo resultado orientado a cumplir con los objetivos de la institucion.

Se puede comprender que el desempefio laboral parte por dos teorias bien
remarcadas una denominada la teoria de la motivacion desarrollado por Herzberg
quien establece que todo empleado parte por necesidades que deben
satisfacerse y estdn agrupadas de dos formas, una llamada necesidades
motivadoras y otra llamada necesidades higiénicas (Huilcapi, Castro y Jacome,
2017). La otra denominada teoria de las necesidades adquiridas desarrollado por
McClelland identifican que las necesidades del empleado después de haber
superado lo basico, se generan otras necesidades y se reunen en tres tipos de
necesidad, logro (orientado al impulso de sobresalir), poder (deseo fundamental
de considerarse importante para otros) y afiliacién (orientado a las interrelaciones

entre compaferos de trabajo), cada una con sus particularidades (Mino, 2019).

Ademas al evaluar el desempefio laboral debe estar direccionada a las
dificultades que se presentan dia a dia ya que con ello se podra tener informacion
gue verifique las debilidades porque influye en la labor del trabajador para asi
buscar estrategias de mejora y elevar y mejorar el desempefio del colaborador
(Amado, Rodriguez y Oscanoa, 2019). Otro punto a tomar en cuenta son los

criterios en el desempefio del trabajador ya que inciden en la labor y son el
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comportamiento, las competencias, asi también la personalidad y el potencial de
mejorar que se puede determinar en cada trabajador (Alvarez e Yllera, 2017). Y
por ultimo Blanca (2016) menciona que los criterios a tomar en cuenta también
son las caracteristicas de la persona, ademas de la contribucion que puede dar
con respecto a los objetivos planteados y el logro de los trabajos que se le
encomienda.

Para el analisis de la variable se tom6 como base tedrica a lo indicado por
Mancilla y Vara (2018) y reforzado por la Guia del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos en el Sector Publico (2016); y son lo siguiente:
Rendimiento, Trabajo en equipo y disciplina en el trabajo.

Con respecto a la primera dimension sobre rendimiento segun Mancilla y Vara
(2018) menciona que la evaluacion es parte esencial es por ello que se orienta a
examinar las actividades encomendadas al trabajador en el area que se
desenvuelve, asi mismo en los objetivos personales e individuales y las metas
institucionales relacionado con la calidad en funcién al tiempo que se evalla. En
forma cuantitativa o cualitativa.

Para la dimensién cooperacion y trabajo en equipo, segun Mancilla y Vara
(2018) menciona que el indicador mas relevante es el trabajo en equipo y esto
parte por la empatia entre los colaboradores ya que debe haber Apoyo entre
dichos trabajadores, ademas de la comprension para realizar una actividad, y la
disposicion que tiene un colaborador para ensefiar a sus compafieros de trabajo,

con la Unica idea de cumplir las metas trazadas por la institucion.

Y por ultimo se tiene a la dimension disciplina laboral, que segun Mancilla y
Vara (2018) indica que para lograr los objetivos trazados por la entidad se debe
establecer normas y procedimientos internos en donde los trabajadores deben
cumplirlas, es por ello que la evaluacion parte de la jornada laboral, asistencia, la

puntualidad, y las normas de conducta.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo porque recogio
datos que luego fueron procesados mediante la estadistica para responder a
los objetivos y probar la hipétesis de investigaciéon (Herndndez y Mendoza;
2018).

Tipo de investigacién:

La investigacion se orientd al tipo basico, porque buscé incrementar el
conocimiento de las variables en estudio sobre el perfil profesional y el
desempenio laboral de los servicios asistenciales del Hospital Il Chimbote

del Seguro Social de Salud (Linares y Mallma 2019).
Disefio de investigacion:

El disefio de investigacion fue no experimental de nivel correlacional ya que
se quiere recoger informacion pero no manipularlos o alterarlos ademas de
analizar si existe relacion entre el perfil profesional y el desempefio laboral
de los servicios asistenciales del Hospital 11l Chimbote del Seguro Social de
Salud (Valderrama, 2014; Sanchez y Reyes, 2015).

El esquema del disefio de la investigacion es el siguiente:
Donde:

M = profesionales asistenciales del Hospital Ill Chimbote de la Red
Asistencial Ancash de ESSALUD

O1 = Perfil profesional

O2 = Desempefio laboral / T
M r
r =relacion \ J{

3.2. Variables y Operacionalizacion:

Variable 1: Perfil profesional y Variable 2: Desempefio laboral
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Definicion Conceptual:

Perfil profesional: Es la agrupacion de capacidades y destrezas que tiene un
individuo al cual se le asignara una tarea para la que estd preparada
para asumir teniendo como base la competencia desarrollada (Hawes y
Corvalan, 2005).

Desempeiio laboral: Son consideradas como las habilidades vy
capacidades que desarrolla un individuo para realizar las funciones y
actividades entorno al trabajo de manera efectiva y en el tiempo justo, a favor

de lobrar los objetivos trazados por la entidad (Robbins y Coulture, 2014)
Definicién Operacional:

Perfil profesional: Es la capacidad que tiene una persona al asumir un
trabajo o tarea en la cual conoce y se medira a partir de un cuestionario
que esta basado en las dimensiones e indicadores. Cada pregunta esta
elaborada bajo multiples opciones basado en el fundamento de la escala de

Likert con valores entre 1 al 5 donde el 1 es malo y el 5 es éptimo.

Desempefio laboral: Es la forma como se comporta y desenvuelve a partir
de las habilidades que posee la persona en su ambito profesional y se medira
a partir de un cuestionario que esta basado en la dimensiones e indicadores.
Cada interrogante tiene multiples opciones bajo el fundamento de la escala de

Likert con valores entre 1 al 5 donde el 1 es malo y el 5 es 6ptimo.
Indicadores
Perfil profesional

Funciones, requisito de conocimiento, experiencia laboral y formacion

profesional
Desempefio laboral:

Tiempo invertido, capacidad de mano de obra, resultado esperado,

cumplimiento de metas y objetivos, atencion al cliente y tiempo de atencion.

Escala de medicion
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Escala de medicion: Para la medicion de la variable se tomd en cuenta la
escala ordinal ya que va a permitir ordenan los rangos segun estipulados en los
objetivos (Lerma, H. 2016).

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Se denomina poblacién al conjunto de individuos u objetos que tienen
caracteristicas similares dentro de un lugar y momento definido (Linares y
Mallma, 2019). La misma que se extrae de la Division de Recursos Humanos y
estuvo conformada por los servidores profesionales asistenciales del Hospital
[l Chimbote de la Red Asistencial Ancash de ESSALUD, siendo un total de 196
servidores.

Criterios de inclusion:

- Trabajadores profesionales asistenciales no médicos contratados al amparo
del D. L. 276 y D. L. 728 del Hospital 1ll Chimbote de la Red Asistencial
Ancash de ESSALUD. Docentes de la institucion.

- Trabajadores que tengan un contrato por 3 meses a mas.
Criterios de exclusion:

- Trabajadores contratados CAS D. L. 1057 del Hospital 1l Chimbote de la
Red Asistencial Ancash de ESSALUD.

- Trabajadores que no quisieron participar en la recoleccion de datos

La muestra, es una parte de la poblacion que debe ser significativa para luego
inferir los resultados obtenidos (Hernandez, 2014). Y a partir de ello se obtuvo
una muestra de 130 profesionales asistenciales no meédicos del Hospital 1lI
Chimbote de ESSALUD.

Procedimiento para la obtencion de la muestra:
Formula para obtencién de la muestra

n= NZZpq
(N-1)E2+Z2pq

N: 196 profesionales asistenciales

n: Tamafno de la muestra
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z: Nivel de confianza, se tomé en cuenta el 95% que equivale a 1.96
p: Probabilidad de éxito (0.5)

g: Probabilidad de fracaso (0.5)

E: Error maximo que se tolera en las mediciones (0.05)

Se obtuvo una muestra n = 130 servidores profesionales asistenciales.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Las Técnicas son métodos con los cuales se puede resumir, ademas de
organizarlos y de obtener los datos en un analisis cuantitativo, es por ello que
usan los datos numeros de cada variable orientado en una investigacion
(Navarro et. al., 2017). En tal sentido se usé para el estudio la técnica de la
encuesta.

Con respecto al cuestionario dado que es el mas usado para la recoleccion de
datos que en su estructura esta basado en preguntas cerradas o items y se
puede aplicar de diversas formas, ya sea por teléfono, internet, redes sociales
entre otros (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). En ese sentido para el

instrumento se utilizoé el cuestionario.

Para que el instrumento sea aplicable, se debe considerar dos aspectos
importantes que son: la confiabilidad y la validez, para la confiabilidad se
estableci6 una prueba piloto de 10 individuos que tengan similares
caracteristicas al de la muestra en estudio, los cuales al aplicarlo se procesoé la
informacion recogida por el método del alfa de cronbash el cual se obtuvo que
para el perfil profesional el alpha de cronbach fue de 0,835 y para el
desempenio laboral el alpha de cronbach fue de 0,831 y esto se puede inducir
que el instrumento es confiable y para la validez se tomé en cuenta la validez
de contenido por juicio de experto de los cuales se estipuld dos expertos con el
grado igual o mayor al que se esta estudiando, los cuales indicaron bajo un
veredicto si el instrumento es aplicable o debe mejorarse, es por ello ue se
obtuvo la aprobacion y la aceptacién de los expertos, se puede deducir que el

instrumento es valido.
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3.5 Procedimientos
Para el procedimiento se partié plasmando la realidad problematica, luego se
analiz6 la variable mediante la teoria incluyendo la base tedrica que
fundamenta la investigacion sobre el perfil profesional y el desempefio laboral.
Con respecto a la recogida de datos, primero se genero el permiso a la entidad,
antes de la aplicacion del instrumento se socializo a todos los que participaron
en la muestra la informacién correspondiente para que tengan conocimiento del
proyecto y asi con su consentimiento se pueda aplicar el instrumento y por
altimo se aplicé el instrumento con el fin de obtener datos que sirva para el

procesamiento y obtener los resultados de la investigacion.

3.6 Métodos de analisis de datos
Con respecto al analisis estadistico se tomé en cuenta el software Spss Version
24, y microsoft Excel y con respecto a los procesos estadisticos se usé la
estadistica descriptiva e inferencial. Con respecto a la estadistica descriptiva se
tomé en cuenta las tablas de frecuencias y figuras. Y para la estadistica
inferencial bajo el criterio de la prueba de normalidad se aplicé la correlacion de

Spearman.

3.7 Aspectos éticos
Se entiende que la ética es parte fundamental y primordial en el ambito de una
investigacion, es por ello que la veracidad de la informacién es un factor
importante ya que los datos recogidos sin manipulacién alguna reflejaron el
sentir de los que participaron en la muestra, ademas de la utilizacién de las
normas Apa para el citado de los autores y la propiedad intelectual con el fin de
no cometer plagio, también se tomo en cuenta la Autonomia y el anonimato de
los participantes, ya que se les informé sobre la investigacion y dieron su
consentimiento para participar y por ultimo el trabajo de investigacién cumple

con los lineamientos y el porcentaje de similitud establecido por la universidad.
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IV. RESULTADOS

A patrtir de la elaboracion y de la verificacion del instrumento, tanto en su

validez como en su confiabilidad la cual se ha determinado con éxito se aplicaron

los instrumentos que midieron el perfil profesional y el desempefio laboral a 130

profesionales en los servicios asistenciales del Hospital Il Chimbote del Seguro

Social de Salud el cual fue procesado, se orientd bajo el parametro de los

objetivos tuvo los siguientes resultados:

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla 1

Nivel del Perfil profesional en los servicios asistenciales del Hospital IlI

Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021

Profesional de servicios asistenciales

Nivel del Perfil Profesional

f

%

Deficiente 0 0%

Regular 5 3,8%
Bueno 14 10,8%
Muy bueno 111 85,4%
Total 130 100%

Fuente: SPSS.

Interpretacion:

Al procesar los resultados segun la tabla 1 muestra que, el nivel muy bueno

es el que incide mas con un 85,4%, seguidamente del nivel bueno con un

10,8% vy el nivel regular con un 3,8%, no se encontrd evidencia que exista un

nivel deficiente en los profesionales de los servicios asistenciales del hospital

[l Chimbote del Seguro Social de Salud
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones del Perfil profesional en los servicios asistenciales
del Hospital 11l Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021.

Nivel de Funciones Experiencia Conocimiento Formacion
dimensiones del laboral profesional
perfil
profesional f % f % f % f %
Deficiente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 5 3,8% 18 13,8% 0 0% 5 3,8%
Bueno 14 10,8% 27 20,8% 40  30,8% 12 9,3%
86,9
Muy bueno 111 854% 85 65,4% 90 69,2% 113 %
Total 130 100% 130 100% 130 100% 130 100%

Fuente: SPSS.

Interpretacion:

Al procesar los datos segun la tabla 2 en funcion a las dimensiones se tiene
que:

En la dimension funcién el nivel que predomina es el muy bueno con un
85,4% seguido del nivel bueno con un 10,8% vy el nivel regular con un 3,8%,
no se encontrd evidencia que exista un nivel deficiente.

En la dimension experiencia laboral el nivel que toma mas auge es el muy
bueno con un 65,4%, seguido del nivel bueno con un 20,8% y el nivel regular
con un 13,8%, no se encontrd evidencia que exista un nivel deficiente.

En la dimensién conocimiento el nivel que toma mayor preponderancia es el
muy bueno con un 69,2%, seguido del nivel bueno con un 30,8% y no se
encontrd evidencia que exista un nivel deficiente o regular.

En la dimension formacion profesional el nivel que predomina es el muy
bueno con un 86,9%, seguido del nivel bueno con un 9,3% y el nivel regular

con un 3,8%, no se encontré evidencia que exista un nivel deficiente. En los
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profesionales de los servicios asistenciales del hospital 1l Chimbote del

Seguro Social de Salud

Tabla 3

Nivel de desempefio laboral en los servicios asistenciales del Hospital 11l
Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021

Personal Administrativo

Nivel de Desempeiio laboral

F %
Deficiente 0 0%
Regular 0 0%
Bueno 0 0%
Muy bueno 130 100%
Total 130 100%

Fuente: SPSS.

Interpretacién:

Al procesar los resultados segun la tabla 3 muestra que, el nivel muy bueno
es el que refleja en su totalidad con un 100% y no se encontrd evidencia que
exista un nivel deficiente, regular o bueno en los profesionales de los servicios

asistenciales del hospital 1ll Chimbote del Seguro Social de Salud
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Tabla 4
Nivel de las dimensiones de desempefio laboral en los servicios asistenciales
del Hospital 11l Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021

Cooperacion y

Nivel de Rendimiento trabajo en DIISnghI’;a
dimensiones equipo abora
de desempeiio
laboral f % f % f %
Deficiente 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 0 0% 0 0%
Bueno 10 7,7% 0 0% 0 0%
Muy bueno 120 92,3% 130 100% 130 100%
Total 130 100% 130 100% 130 100%

Fuente: SPSS.

Interpretacion:
Al procesar los datos segun la tabla 4 en funcion a las dimensiones se tiene

que:

En la dimensién rendimiento el nivel que predomina es el muy bueno con un
92,3% seguido del nivel bueno con un 7,7%, no se encontrd evidencia que

exista un nivel deficiente o regular.

En la dimension cooperacion y trabajo en equipo el nivel que toma mayor
preponderancia es el muy bueno con el 100%, no se encontrd evidencia que

exista un nivel deficiente, regular o bueno.

En la dimension disciplina laboral el nivel que predomina es el muy bueno con
un 100%, no se encontrd evidencia que exista un nivel deficiente, regular o
bueno. En los profesionales de los servicios asistenciales del hospital 1l

Chimbote del Seguro Social de Salud
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4.1. Anédlisis Inferencial

En este apartado se procedio a establecer los resultados inferenciales a partir
del objetivo general y luego los objetivos especificos la cual procedo a sefalar

a continuacion.

Tabla 5
Nivel de relaciéon entre el Perfil profesional y desempefio laboral en los
servicios asistenciales del Hospital 11l Chimbote del Seguro Social de Salud

Rho de Spearman Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion 0,485**
Perfil profesional Sig. (bilateral) 0,000
N 130

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

Fuente: SPSS.

Figura 1.
Gréfico de dispersion entre el Perfil profesional y desempefio laboral
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Interpretacion:

En la tabla5 y figura 1 se puede apreciar que existe relacion positiva y muy
significativa y de grado moderado (sig. = 0,000 y Rho Spearman = 0,485)
entre el perfil profesional y el desempefio laboral, estos resultados fueron
procesados bajo la prueba no paramétrica de correlacibn de Spearman,

ademas demuestra que la hipétesis a tomar en cuenta es la alterna que indica
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que existe relacion entre el Perfil profesional y desempefio laboral en los
servicios asistenciales del Hospital 11l Chimbote del Seguro Social de Salud,
2021.

Tabla 6
Nivel de relacion entre el perfil profesional y la dimension rendimiento del

desempeiio laboral en los servicios asistenciales

Rho de Spearman Rendimiento.
Coeficiente de correlacion 408"
Perfil profesional  Sig. (bilateral) ,000
N 130

Fuente: SPSS.

Figura 2.
Gréfico de dispersion entre el Perfil profesional y la dimension rendimiento
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Interpretacion: En la tabla 6 y figura 2 se puede apreciar que existe relacion
positiva y muy significativa y de grado moderado (sig. = 0,000 y Rho
Spearman = 0,408) entre el perfil profesional y la dimension rendimiento del
desempefio laboral, estos resultados fueron procesados bajo la prueba no
paramétrica de correlacibn de Spearman, ya que al obtener la prueba de

normalidad se encontré que los datos no tenian una distribucién normal.
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Tabla 7.
Nivel de relacion entre el perfil profesional y la dimensidon cooperacion y

trabajo en equipo del desempefio laboral en los servicios asistenciales

cooperacion y trabajo en

Rho de Spearman equipo

Coeficiente de correlacion 447"
Perfil profesional  Sig. (bilateral) ,000
N 130

Fuente: SPSS.

Figura 3.
Gréfico de dispersion entre el Perfil profesional y la dimensién cooperacion y

trabajo en equipo
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Interpretacién: En la tabla 7 y figura 3 se puede apreciar que existe relacién
positiva y muy significativa y de grado moderado (sig. = 0,000 y Rho
Spearman = 0,447) entre el perfil profesional y la dimension cooperacion y
trabajo en equipo del desempefio laboral, estos resultados fueron procesados
bajo la prueba no paramétrica de correlaciébn de Spearman, ya que al obtener
la prueba de normalidad se encontré que los datos no tenian una distribucién

normal.
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Tabla 8
Nivel de relacion entre el perfil profesional y la dimensién disciplina laboral del

desempenio laboral en los servicios asistenciales

Rho de Spearman Disciplina laboral
Coeficiente de correlacion 3917
Perfil profesional Sig. (bilateral) ,000
N 130

Fuente: SPSS.

Figura 4.
Grafico de dispersion entre el Perfil profesional y la dimensién disciplina
laboral
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Interpretacién: En la tabla 8 y figura 4 se puede apreciar que existe relacién
positiva y muy significativa y de grado bajo (sig. = 0,000 y Rho Spearman =
0,391) entre el perfil profesional y la dimension disciplina laboral del
desempefo laboral, estos resultados fueron procesados bajo la prueba no
paramétrica de correlacibn de Spearman, ya que al obtener la prueba de

normalidad se encontré que los datos no tenian una distribucion normal.
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V. DISCUSION

Al presentar los antecedentes y haber establecido las teorias relacionadas
a las variables de estudio y poder obtenido los resultados plasmados en la
investigacién toca referirse a la discusion, que es la comparacion positiva o
negativa de diferentes trabajos de investigacién previa al estudio, es por ello que

se plasma a partir del objetivo general y luego se analiza los objetivos especificos.

En lo que respecta al objetivo general que fue determinar la relacion entre
Perfil profesional y desempefio laboral en los servicios asistenciales del Hospital
[l Chimbote del Seguro Social de Salud, 2021. Se obtuvo como resultados bajo la
percepcion de los profesionales que, en la tabla y figura 1 se puede apreciar que
existe relacion positiva y muy significativa y de grado moderado (sig. = 0,000 y
Rho Spearman = 0,485) entre el perfil profesional y el desempefio laboral, estos
resultados fueron procesados bajo la prueba no paramétrica de correlacion de
Spearman, ademas demuestra que la hipétesis a tomar en cuenta es la alterna
gue indica que existe relacion entre el Perfil profesional y desempefio laboral en
los servicios asistenciales del Hospital 1l Chimbote del Seguro Social de Salud,
2021. Estos resultados son corroborados por Quispe (2020). En su estudio sobre
el desemperio laboral y el perfil profesional en la fiscalia realizada en Chiclayo.
Donde se obtuvo como resultados que existe relacién significativa y de grado
moderado (p=0.001; r=0.606). También concuerda con Ledn (2019). Quien a
partir de su investigacién orientado a ver la relacion entre el perfil profesional y
desemperio laboral en un centro de salud, el cual aplicé un cuestionario para las
dos variables y tuvo como resultado que si existe relacion entre variable p=0,000 y
de grado fuerte r=0,710. Esta informacioén recae que dentro del establecimiento
aunque el perfil profesional del personal se alinea a lo requerido por la entidad,
pero estos requisitos son muy generales y por ende hay mayor exigencia en
aprender, en tener mayor conocimiento y alli permite mejorar ain mas el
desempeiio del trabajador. De modo similar se tiene a Castromonte (2017).
Quien se orient6 a realizar una investigacion sobre los perfiles profesionales en el
desemperio laboral de los trabajadores de una municipalidad en Huaylas, y al
aplicar los instrumentos se obtuvo como resultado y se concluyé que existe

relacion entre las variables ya que el perfil profesional incide de manera directa al
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desemperio laboral. Ya que en su contexto no hay un filtro para poder escoger a
personas que tengan el perfil adecuado en la contratacion de personal y esto
genera la demora en la adaptacion y se ve reflejado en el desempefio del
trabajador. Algo similar ocurre en la investigacion de Blas M, (2017), ya que en su
estudio sobre el perfil de puesto y desempefio laboral en los colaboradores de la
Direccion de Salud V desarrollado en Lima, pudo evidenciar bajo el criterio de los
resultados que existe relacion entre las dos variables. Ya que se pudo apreciar
gue no se ha logrado optimizar la atencién porque los trabajadores no estan
rindiendo al 100% en su desempefio y esto a consecuencia que por lo menos la
mitad de los trabajadores no cumplen en su totalidad con el perfil del area
asignada. Afiadiendo a lo encontrado y fortaleciéndolo se tiene la teoria de
Amado, Rodriguez y Oscanoa ( 2019) quienes mencionan que para poder
concretar los objetivos institucionales bajo el desempeio del trabajador se debe
considerar el perfil que tiene para encajarlo en el area adecuada y asi permitir el

100% de su capacidad y desarrollo en la institucion.

Teniendo en cuenta el analisis y la comparacion de diversos autores e
investigacion y aunado a los resultados obtenido se puede visualizar que la
institucion aunque en su convocatoria para buscar el personal idéneo plantea
cierto requisitos orientado al puesto de trabajo, estos mismo no son tan
especificos y muchas veces son solo de ambito general y genera que los
postulante no busquen especializaciones para ocupar el cargo y esto genera el
desconocimiento de algunas funciones y por ende el sobre esfuerzo de los

mismos.

En lo que respecta al objetivo especifico 1, que es describir el nivel del
perfil profesional en los servicios asistenciales del Hospital Ill Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021, se obtuvo como resultado, segun la tabla 2 que el
nivel muy bueno es el que incide mas con un 85,4%, seguidamente del nivel
bueno con un 10,8% y el nivel regular con un 3,8%, no se encontrd evidencia que
exista un nivel deficiente en los profesionales de los servicios asistenciales del
hospital 1l Chimbote del Seguro Social de Salud. Y con respecto a las
dimensiones se plasmo que en la dimension funcion el nivel que predomina es el

muy bueno con un 85,4% seguido del nivel bueno con un 10,8% y el nivel regular
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con un 3,8%, no se encontré evidencia que exista un nivel deficiente, en la
dimensidn experiencia laboral el nivel que toma mas auge es el muy bueno con
un 65,4%, seguido del nivel bueno con un 20,8% y el nivel regular con un 13,8%,
no se encontr@ evidencia que exista un nivel deficiente, en la dimensién
conocimiento el nivel que toma mayor preponderancia es el muy bueno con un
69,2%, seguido del nivel bueno con un 30,8% y no se encontrd evidencia que
exista un nivel deficiente o regular, en la dimension formacion profesional el nivel
que predomina es el muy bueno con un 86,9%, seguido del nivel bueno con un
9,3% vy el nivel regular con un 3,8%, no se encontrd evidencia que exista un nivel
deficiente. En los profesionales de los servicios asistenciales del hospital Il
Chimbote del Seguro Social de Salud. Del mismo modo dichos resultados son
semejantes a lo encontrado por Ledn (2019). Quien a partir de su investigacion
orientado a ver la relacién entre el perfil profesional y desempefio laboral en un
centro de salud, pudo encontrar que el nivel del perfil profesional es 6ptimo ya que
en dicho centro de salud los requerimientos se basan en profesionales de la salud
con criterios especificos y esto genera que se pueda manejar mejor la captacion
del personal. También se encontr6 que dentro del analisis Blas M, (2017),
concuerda en parte con los resultados obtenidos en su estudio sobre el perfil de
puesto y desempefio laboral en los colaboradores de la Direccion de Salud V
desarrollado en Lima, en donde se pudo evidenciar que el nivel del perfil

profesional alcanzé un 50% en el nivel 6ptimo.

En cambio hay investigaciones que contradicen lo encontrado y uno de
ellos es Castromonte (2017). Quien se orientd a realizar una investigacion sobre
los perfiles profesionales en el desempefio laboral de los trabajadores de una
municipalidad en Huaylas, el cual pudo concluir que en el nivel del perfil
profesional se encontré que un 62% de los encuestados indican que el nivel es
bajo ya que no cumplen con el perfil del &rea asignada. Aunado a ello también se
tiene la investigacion de Garcia L, (2017), quien también contrasta los resultados
con su estudio sobre Perfiles de puestos y su relacion con el desempeiio laboral,
quien encontré en lo que respecta al nivel del perfil profesional el 50% “No
Cumple” con el perfil el otro 50% no lo cumple a cabalidad. Esto quiere decir que
para la contratacion no hay requerimientos especificos y por ende los

profesionales que son contratados no ejercen como debe de ser su trabajo y eso
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conlleva al retraso y demora de sus funciones. Por ultimo también contrasta los
resultados la investigacion realizada por Quispe (2020). En su estudio sobre el
desempefio laboral y el perfil profesional en la fiscalia realizada en Chiclayo.

Donde se pudo encontrar un nivel medio con un 52% del perfil profesional.

Fortaleciendo y reforzando lo encontrado existen autores que mencionan
gue el perfil profesional parte por el conocimiento y se sitia en la experiencia
donde la destreza se desarrolla y esto genera un plus adicional en el profesional y
es por eso que Palomino (2018) menciona que el perfil es la experiencia recabada
tanto en trayectoria como recorrido en funcién a las competencias que tiene una
persona para un trabajo requerido. Ademas afiade Gonzales (2019) que el perfil
profesional es la suma de destrezas que determinan un requisito indispensable
para el puesto al que se va a desempeiiar, tanto en conocimiento, como en
valores y por ende, ayudan a satisfacer las necesidades en el &mbito del trabajo
(Ledn, 2019). Al llegar a este punto se puede decir que en la entidad existe un
buen nivel en lo que respecta al perfil profesional ya que en su mayoria cumple
con los requisitos pero esto no es en su totalidad ya que hay areas que exigen
mayores condiciones de atencion y por ende mayor conocimiento y practica ya

gue el puesto lo amerita.

Para el objetivo especifico 2, que es identificar el nivel de desempefio laboral en
los profesionales de los servicios asistenciales del Hospital Il Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021, se obtuvo como resultados segun la tabla 4 que, el
nivel muy bueno es el que refleja en su totalidad con un 100% y no se encontro
evidencia que exista un nivel deficiente, regular o bueno en los profesionales de
los servicios asistenciales del hospital Il Chimbote del Seguro Social de Salud.
Ademas en la tabla 5 se encontré que en la dimensién rendimiento el nivel que
predomina es el muy bueno con un 92,3% seguido del nivel bueno con un 7,7%,
no se encontrd evidencia que exista un nivel deficiente o regular. También en la
dimension cooperacién y trabajo en equipo el nivel que toma mayor
preponderancia es el muy bueno con el 100%, no se encontré evidencia que
exista un nivel deficiente, regular o bueno. Y por ultimo en la dimension disciplina
laboral el nivel que predomina es el muy bueno con un 100%, no se encontré

evidencia que exista un nivel deficiente, regular o bueno. En los profesionales de
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los servicios asistenciales del hospital [l Chimbote del Seguro Social de Salud.
Dichos resultados son comparados y contrastados con los de Alvarez, Alfonso y
Indacochea (2018) quienes realizaron un estudio sobre el desempeiio laboral
como un problema en la sociedad realizado en el Pais de Ecuador. Y arribaron a
la siguiente conclusién, que el desempefio laboral no es coherente con los
resultados que se espera ya que el liderazgo de las universidades que formaron
parte de la investigacion no se orientan a la forma de toma de decisiones.
Asimismo Pérez (2014) quien desarroll6 una investigacion acerca del Clima
Organizacional y su incidencia en el desempeio laboral de los trabajadores del
MIES (Direcciéon Provincial Pichincha)’; realizada en Ecuador; en donde reflejo
gue no hubo un buen desempefio laboral en los colaboradores de la institucion ya
gue no son reconocidos en su labor y no son valorados y esto parte de los jefes
gue son en su contexto autoritarios. Por otro lado Quispe (2020) también discrepa
con los resultados obtenidos en su estudio sobre el desempefio laboral y el perfil
profesional en la fiscalia realizada en Chiclayo. Donde se pudo reflejar con
respecto al desempefio laboral que un 52% indica un nivel regular. Otro claro
reflejo de contradiccion lo indica Le6n (2019). Quien a partir de su investigacion
orientado a ver la relacidon entre el perfil profesional y desempefio laboral en un
centro de salud, tuvo como resultado que el desempefio laboral tiene un nivel
regular con un 70%. Y esto parte porque los trabajadores de salud brindan la
atencién pero muchas veces no es una atencién éptima y esto por circunstancia
en la sobrecarga de tareas a realizar entre otras cosas. Al igual que contrasta los
resultados Castromonte (2017). Quien investigd sobre los perfiles profesionales
en el desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad en Huaylas, y
tuvo como conclusion que en el desempefio laboral se el 48% indican un nivel
bajo, ya que se percibe que no se cumple a cabalidad y al 100% el desempeiio
laboral. Aunado a ello también Blas (2017) discrepa los resultados ya que, en su
estudio sobre el perfil de puesto y desempefio laboral en los colaboradores de la
Direccién de Salud V desarrollado en Lima, encontré que el nivel de desempefio
laboral es bajo con un 60,7%. Y por ultimo Garcia (2017) también contradice los
resultados ya que en su estudio sobre Perfiles de puestos y su relacién con el
desemperio laboral, se encontro un 79,2% de los cuales el nivel de desempleo es

el regular.
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Esto es interesante ya que en la entidad se encontré un nivel muy bueno en
desempeiio y uno de los motivos fue la circunstancia de lo que se vive dia a dia,
el estado de emergencia donde los profesionales ponen el hombre para sacar
adelante y poder darle a los usuarios una atencién buena, pero todavia se reflejan

algunas deficiencias para mejorar.

Con respecto al objetivo especifico 3 que es Analizar la relacién entre el
perfil profesional y la dimensién Rendimiento del desempefio laboral. Se obtuvo
en la tabla 6 y figura 2 que existe relacién positiva y muy significativa y de grado
moderado (sig. = 0,000 y Rho Spearman = 0,408) entre el perfil profesional y la
dimensién rendimiento del desempefio laboral, estos resultados fueron
procesados bajo la prueba no paramétrica de correlacion de Spearman, ya que al
obtener la prueba de normalidad se encontré6 que los datos no tenian una
distribucién normal. Dichos resultados son reforzados por la teoria de Mancilla y
Vara (2018) quien menciona que la evaluacion es parte esencial es por ello que
se orienta a examinar las actividades encomendadas al trabajador en el area que
se desenvuelve, con la intensidon de poder cumplir con el perfil al que esta
asignado. Con respecto al objetivo especifico 4 que es analizar la relacion entre el
perfil profesional y la dimensién Cooperacion y trabajo en equipo del desempefio
laboral. Se encontré en la tabla 7 y figura 3 que existe relacién positiva y muy
significativa y de grado moderado (sig. = 0,000 y Rho Spearman = 0,447) entre el
perfil profesional y la dimension cooperacion y trabajo en equipo del desempefio
laboral, estos resultados fueron procesados bajo la prueba no paramétrica de
correlacion de Spearman, ya que al obtener la prueba de normalidad se encontré
gue los datos no tenian una distribucion normal. Con respecto al objetivo
especifico 5 que es analizar la relacion entre el perfil profesional y la dimension
Disciplina laboral en equipo del desempefio laboral. Se pudo evidenciar en la
tabla 8 y figura 4 que existe relacién positiva y muy significativa y de grado bajo
(sig. = 0,000 y Rho Spearman = 0,391) entre el perfil profesional y la dimension
disciplina laboral del desempefio laboral, estos resultados fueron procesados bajo
la prueba no paramétrica de correlacion de Spearman, ya que al obtener la
prueba de normalidad se encontr6 que los datos no tenian una distribucién

normal.

30



VI. CONCLUSIONES

A partir de los resultados y bajo la direccion de los objetivos se concluye que:

Primera:

Segunda:

Se pudo encontrar que existe relacion entre el perfil profesional y el
desemperio laboral y fue de forma positiva y muy significativa (sig. =
0.000) en grado moderado (Rho Spearman = 0.485) y esto se refleja
porque el personal que trabaja en la institucion se orienta al perfil
profesional y es por ello que desempefia una buena labor en el

Hospital 11l Chimbote del Seguro Social de Salud.

En lo que respecta al perfil profesional se encontré que el nivel que
mayor preponderancia tiene es el muy bueno con un 85,4% y dentro de
las dimensiones la experiencia profesional es la que genera mayor
preocupacion porque el nivel mas bajo es el regular con un 13,8%, en
cambio la dimensién que mayor preponderancia tiene es la formacion

profesional con un 86,9% de nivel muy bueno.

Tercera: Con respecto a la variable desempefio laboral se evidencié que existe

un muy buen nivel ya que el 100% de los encuestados brindaron
informacion real y veridica indicando que hacen sacrificios mas alla de
cumplir su trabajo porque ven las necesidades de los pacientes y la
dimensién que mayor genera dificultades es el rendimiento con un nivel
bueno del 7,7%, esto genera que aungue los profesional dan mas del

100%, son seres humanos y tienen limitaciones.

Cuarta: Con respecto al perfil profesional se encontr6 que existe relacion, es

Quinta:

positiva y muy significativa con la dimensién rendimiento (sig. = 0.000)
y es de grado moderado (Rho Spearman = 0. 408), esto parte porque el

rendimiento también se define por el perfil profesional.

Se evidencio en funcién a los resultados encontrados que el perfil
profesional se relaciona de manera positiva y muy significativa con la
dimensién cooperacion y trabajo en equipo (sig. = 0.000) y es de grado

moderado (Rho Spearman = 0. 447).
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Sexta: Se pudo constatar que existe relacion positiva y es significativa entre el
perfil profesional y la dimension disciplina laboral (sig. = 0.000) y en
grado moderado (Rho Spearman = 0.435). y esto se concreta porque
no ha mejor nivel de profesionales especializados mayor es el

desemperio que presentan.
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VII. RECOMENDACIONES
A partir de los resultados obtenidos se generan las siguientes recomendaciones:

Primera: Al director de Hospital IlI Chimbote del Seguro Social de Salud
promover convenios Yy capacitaciones al personal que atiende en
servicios asistenciales para que pueda cumplir con mayor eficiencia su
trabajo ya que se reflej6 que existe relacion entre perfil profesional y
desempenio laboral.

Segunda: Al jefe de recursos humanos promover induccién previa especificas a
los trabajadores contratados o nombrados que se asignen para ocupar

el cargo en las areas destinadas en el desenvolvimiento de su labor.

Tercera: A los profesionales de servicios asistenciales de la institucion, seguir
capacitindose en las areas especificas y realizar su segunda
especializacion segun el area asignada a su labor para incrementar el
conocimiento y asi poder seguir brindando una atencién de calidad ya

gue el desempefio que se reflejo fue muy bueno.

Cuarta: A los futuros investigadores buscar otros enfoques de estudios para
implementar y generar un estudio holistico tanto del perfil profesional
como del desempefio laboral con la intencibn de incrementar el

conocimiento de dichas variables.

33



REFERENCIAS

Alcayaga-Droguett, R., Stiepovich, J., & Gonzalez, F. (2019). Analysis of the
profile of the nursing coordinator of organ procurement in Chile. Revista de
La Sociedad Espanola de Enfermeria Nefrologica, 22(4), 428.
https://doi.org/10.4321/S2254-28842019000400010

Alles, M. (2007). Gestién por Competencias (Segunda ed.). México: Ediciones
Granica. México S.A.

Alvarez, B., Alfonso, D. e Indagochea, B. (2018). El desempefio laboral, un
problema social de la ciencia. Didactica y Educacién, 9(2), 147 — 158.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6596591.

Alvarez, E. y Yllera, C. (2017). The performance as a communicative — expressive

resource in the primary classroom. Servicio de Publicaciones y Difusion

Cientifica, 26(1), a7 — 61.
https://accedacris.ulpgc.es/bitstream/10553/22157/1/0235347_00026_00
06.pdf

Amado, J.; Rodriguez, N. y Oscanoa, T. (2019). Evaluation of a health sciences
graduate program curriculum. Horiz Med, 19(2), 70 — 76. Recuperado de:
http://www.scielo.org.pe/pdf/hm/v19n2/a09v19n2.pdf

Ares, A. (2013) Importancia del reconocimiento para fomentar el buen desempefio
laboral. Revista de analisis transaccional y psicologia humanista, ISSN
0212-9876, Ne. 69, 2013, péag. 192-202.
http://com.aespat.es/Revista/Revista_ ATyPH_69.pdf

Blanca, R. (2016). Performance: Between Art, Identity, Life and Death. Cadernos
pagu, 1(2), 1 - 12.
https://www.researchgate.net/publication/293328558 Performance_entre_
el_arte_la_identidad_la_vida_y la_muerte

Blas Jaico (2017). Perfiles de puestos y su relacion con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion de Salud V de Lima Metropolitana, 2017.
[Tesis de Maestria, Universidad Cesar Vallejo].

Borja, Maia. (1995). / CPHL./GCJ-601/ER. 1259-12. Bogota.

Carmona, P. y Rosas, R. (2017) Influencia de la inteligencia emocional en el

desempenio laboral. Revista labor interdisciplinaria de desarrollo regional,

34


http://com.aespat.es/Revista/Revista_ATyPH_69.pdf

ISSN 0717-0165, Ne. 31, 2017, pags. 107-118.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7302242.

Castillo, F. (2015). Deficiencias en el procedimiento de convocatoria, seleccién y
evaluacion de los docentes en la Escuela de Oficiales de la Policia
Nacional del Perd. Universidad Pontificia Catolica del Peru.
http://m.tesis.pucp.edu.pe/Deficiencias.pdf .

Castromonte Miranda, E. (2017) Perfiles profesionales y su incidencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2017. [Tesis de Maestria, Universidad Cesar Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/11948/castro
monte_me.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Chiavenato, I. (2010). Administracion de Recursos Humanos — El capital social
humano de las organizaciones. México: McGraw Hill.

Ferreiro-Seoane, F. J. (2020). Multi analysis of most valued companies for labour
performance in Spain. Revista de Métodos Cuantitativos Para La

Economiay La Empresa, 29(1), 57—78.

GOmez, D. (2014). Proyecto para el Disefio, Implementacién y Aplicacién de un
Modelo de Recursos Humanos por Competencias en la Empresa
Farcomed. Universidad Tecnoldgica Equinoccial. Quito.

Repositorio.ute.edu.ec/ /GomezFernando.pdf .

Gonzéles, M. (2019). Perfil profesional del licenciado / a en derecho ¢Qué puede
aportarse desde la enseflanza del Derecho Penal?. Universidad
deCdrdoba, 1(2), 1 - 10.
https://www.uco.es/docencia_derecho/index.php/reduca/article/
viewFile/24/29.

Guia del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en el Sector
Pablico (julio del 2016). Guia general de administracion sobre los
Recursos Humanos en el Sector Publico Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos. https://www.minjus.gob.pe/wp-
content/uploads/2016/07/MINJUS-DGDOJ-Gu%C3%ADa-sobre-el-

Sistema-Administrativo-Servir.pdf

35


https://www.minjus.gob.pe/wp-content/uploads/2016/07/MINJUS-DGDOJ-Gu%C3%ADa-sobre-el-Sistema-Administrativo-Servir.pdf
https://www.minjus.gob.pe/wp-content/uploads/2016/07/MINJUS-DGDOJ-Gu%C3%ADa-sobre-el-Sistema-Administrativo-Servir.pdf
https://www.minjus.gob.pe/wp-content/uploads/2016/07/MINJUS-DGDOJ-Gu%C3%ADa-sobre-el-Sistema-Administrativo-Servir.pdf

Gutiérrez, C., Hoyos, L., Yuri, M. y Pérez, A. (2014). Perfil profesional de los
educadores de deporte escolar en Bogota. Retos: nuevas tendencias en
educacion fisica, deporte y recreacion, 1(26), 60 — 65. Recuperado de

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4771749

Hartmann, R. C., Rossetti, B. R., Siqueira Pinheiro, L., Poli de Figueiredo, J. A.,
Rossi, F. G., S. Gomes, M., Rossi-Fedele, G. (2019). Dentists’ knowledge
of dental trauma based on the International Association of Dental
Traumatology guidelines: A survey in South Brazil. Dental Traumatology,
35(1), 27-32. https://doi.org/10.1111/edt.12450

Hawes, G. y Corvalan, O. (2005). Construccién de un Perfil Profesional. Instituto
de Investigacion y Desarrollo Educacional. Universidad de Talca. Chile:
IIDE. Universidad de Talca

Huilcapi, M., Castro, G. y Jacome, G. (2017). Motivation: theories and their
relationship in the business environment. Ciencias administrativas, 3(2),
311 — 333. https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5889721.

Jaramillo, O. (15 de Junio de 20159. Pertinencia del perfil de los profesionales de
la informacion. Revista Interamericana de Bibliotecologia, 38(2), 111-120.
Obtenido de http://www.scielo.org.co/pdf/rib/v38n2/v38n2a3.pdf

Lado, M. y Alonso, P. (2017). The Five-Factor model and job performance in low
complexity jobs: A quantitative synthesis. Revista de Psicologia del trabajo
y de las organizaciones, 33(3), 175 - 182.
https://www.redalyc.org/pdf/2313/
Resumenes/Resumen_231353576002_1.pdf

Lasagabaster, D. y Lopez, R. (2015). The Impact of Type of Approach (CLIL
Versus EFL) and Methodology (Book-Based Versus Project Work) on
Motivation. Porta Linguarum, 1(23), 41 —
57.https://www.ugr.es/~portalin/articulos/
PL_numero23/3%20%20David%20Lasagabaster.pdf

Ledn Evangelista, H. G. (2019). Relacion entre el perfil profesional y desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud Santa, distrito de Santa -

2018. [Tesis de Maestria, Universidad Cesar Vallejo].

36



Lerma,

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/39669/Le%c
3%b3n_EHG.pdf?sequence=1&isAllowed=y

H. (2016). Metodologia de la Investigacion. Colombia. 5ta edicion. Ecoe
Ediciones.https://books.google.com.pe/books?hl=es&Ir=&id=COzDDQAA
QBAJ&oi=fnd&pg=PT5&dg=articulos+de+metodologia+de+la+investigacio
n&ots=2g5eHLd5uk&sig=FZ-Ralv8TQ6qpuDFXxhmAr-
2las#v=onepage&q=articulos%20de%20metodologia%20de%20la%20inv
estigacion&f=false.

Linares J. y Mallma G. (2019). Metodologia de la Investigacion.”Has que tu

esfuerzo valga: la tesis sin complicaciones”. Universidad Cesar Vallejo.
Pera: Grafica Real S.A.C.

Mancilla, C. & Vara, K. (2018). Gestion del talento humano y desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018. [Tesis de Maestria,
Universidad Cesar Vallejo]. Yacus, Peru.
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/
UCV/26339/mancilla_chc.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Méndez, Maria T. (2015). “Perfil profesional y la satisfaccion de la profesion

elegida en estudiantes del décimo ciclo de la facultad de arquitectura de la

universidad ricardo palma, afio 2014”. Lima-Pera.

Mino, E. (2019). Influencia de la motivacion laboral en el clima organizacional de

los trabajadores de Scotiabank — Chiclayo. [Tesis de Maestria,
Universidad Nacional de Trujillo].
http://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/
12878/Min0%20P%C3%A9rez%20Edgardo%20Mauricio.pdf?sequence=
1&isAllowed=y.

Miguel Segarra, S., Lépez Font, L., & Gil Soldevila, S. (2018). Radiografia de las

consultoras de comunicacion en Espafa: perfil profesional, estructura y
actividad. Revista Latina de Comunicacion Social, 73, 478-503.
https://doi.org/10.4185/RLCS-2018-1266

37


https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=COzDDQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT5&dq=articulos+de+metodologia+de+la+investigacion&ots=2g5eHLd5uk&sig=FZ-Ra1v8TQ6qpuDFXxhmAr-2las#v=onepage&q=articulos%20de%20metodologia%20de%20la%20investigacion&f=false
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=COzDDQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT5&dq=articulos+de+metodologia+de+la+investigacion&ots=2g5eHLd5uk&sig=FZ-Ra1v8TQ6qpuDFXxhmAr-2las#v=onepage&q=articulos%20de%20metodologia%20de%20la%20investigacion&f=false
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=COzDDQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT5&dq=articulos+de+metodologia+de+la+investigacion&ots=2g5eHLd5uk&sig=FZ-Ra1v8TQ6qpuDFXxhmAr-2las#v=onepage&q=articulos%20de%20metodologia%20de%20la%20investigacion&f=false
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=COzDDQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT5&dq=articulos+de+metodologia+de+la+investigacion&ots=2g5eHLd5uk&sig=FZ-Ra1v8TQ6qpuDFXxhmAr-2las#v=onepage&q=articulos%20de%20metodologia%20de%20la%20investigacion&f=false
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=COzDDQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT5&dq=articulos+de+metodologia+de+la+investigacion&ots=2g5eHLd5uk&sig=FZ-Ra1v8TQ6qpuDFXxhmAr-2las#v=onepage&q=articulos%20de%20metodologia%20de%20la%20investigacion&f=false
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/26339/mancilla_chc.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/26339/mancilla_chc.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Mora Romero, J. L., & Mariscal Rosado, Z. M. (2019). Correlacién entre la
satisfaccion laboral y desempefio laboral. (Spanish). Dilemas

Contemporaneos: Educacion, Politica y Valores, 7, 1-11.

Nasiopoulou, P., Williams, P., Sheridan, S., & Yang Hansen, K. (2019). Exploring
preschool teachers’ professional profiles in Swedish preschool: a latent
class analysis. Early 42 Child Development & Care, 189(8), 1306—1324.
https://doi.org/10.1080/03004430.2017.1375482

Navarro, E., Jiménez, E., Rappoport, S. y Thoilliez, B. (2017). Fundamentos de la
investigacion y la innovacion educativa. La Rioja, Espafia: Unir.
https://www.unirnet/wp-
concent/uploads/2017/04/Investitacion_innovacion.pdf.

Oravee, A., Zayunr, S. y Kokona, B. (2018). Job satisfaction and employee
performance in Nasarawa State Water Board, Lafia, Nigeria.
CIMEXUS,13(2), 1 — 12.

Palomino, J. (2018). Influencia de la cultura organizacional en la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital Il Essalud Huaraz, 2015. [Tesis de
Maestria, Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo].
http://repositorio.
unasam.edu.pe/bitstream/handle/UNASAM/2143/T033_ 43105395 M.pdf?
sequence=1&isAllowed=y.

Pérez (2014). El Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores del MIES (Direccién Provincial Pichincha). [tesis de
titulacion, Universidad Central del Ecuador en Quito].
http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/3707

Pujol, L. y Dabos, G. (2018). Job satisfaction: a literature review of its main
antecedents. Estudios Gerenciales, 34(146), 3 — 18. Recuperado de
http://www.scielo.org.co/pdf/eg/v34n146/0123-5923-eg-34-146-00003.pdf

Quintana Atencio, D., & Tarqui-Mamani, C. (2020). Desempefio Laboral Del
Profesional De Enfermeria en Un Hospital De La Seguridad Social Del
Callao -- Peru. Archivos de Medicina (1657-320X), 20(1), 123-132.
https://doi.org/10.30554/archmed.20.1.3372.2020.

Quispe Arriola G.(2020). Perfil profesional y desempefio laboral en fiscalias

especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo. [Tesis de

38


http://repositorio.unasam.edu.pe/bitstream/handle/UNASAM/2143/T033_4
http://repositorio.unasam.edu.pe/bitstream/handle/UNASAM/2143/T033_4

Maestria, Universidad Cesar Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/50700/Quisp
e_AGS-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Riera Recalde, A. A., Vera Diaz, F. V., & Mariscal Rosado, Z. M. (2020). Variables
significativas en el desempefio laboral. Un analisis cuantitativo.
(Spanish). Dilemas Contemporaneos: Educacion, Politica y Valores, 7, 1—
12.

Robbins, Stephen, P., & Coulter, M. (2013). Administracion. Un empresario
Competitivo. Mexico: Pearson Educacion, Mexico.

Ruiz, M., Martin, A. y Cano, M. (2015). La consolidacion del perdil profesional del

educador social. Respuesta al derecho para la ciudadania. Perfiles

Educativos, 37(148), 12 — 19. Recuperado de
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0185-
26982015000200017

Sandro, H. (2018). Clima organizacional y su relacién con la gestion institucional
de la sede administrativa UGEL Oxapampa — Pasco, 2016. [Tesis de
Maestria, Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion].
http://repositorio.undac.edu.pe/bitstream/undac/941/1/T026_46654145 M.
pdf

Santiago J. (2021). Hacia un perfil profesional
transmoderno. Area, 27(2).https://publicacionescientificas.fadu.uba.ar/inde

X.php/area/article/view/1840.
Santos, A. (2016) Gestion del talento humano y del conocimiento. Ecoe Ediciones.

Valarezo Molina, M. J., Negrin Sosa, E., Loor Montes, A. M., Palacios Reyna, A.
G., Revista UNIANDES Episteme, ISSN 1390-9150, Vol. 6, N°. 1, & 2019
(Ejemplar dedicado a: enero - abril (01/01/2019)). (2019). Analisis de
brechas del perfil profesional para el personal de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Calceta LTDA. Revista UNIANDES Episteme, ISSN 1390-9150,
Vol. 6, N°. 1, 2019 (Ejemplar Dedicado a: Enero - Abril (01/01/2019)),
Pags. 62-75.

39



Villacorta, A. (2013). Plan estratégico para mejorar la gestiéon en la Municipalidad
de Nuevo Chimbote. Trujillo: Tesis (Titulo). Universidad Nacional de
Trujillo. p. 97.

Werther, W. y Davis, K. (2014) Administracion de recursos humanos: Gestion del

capital humano. México. 62 edicion: Editorial Mc Graw-Hill Interamericana.

Zelada, K. (2016). Relacién de la motivacion laboral con el clima organizacional
en los agentes de seguridad y vigilancia privada de la empresa especial
Bucranio S.A.C., Per0. [Tesis de Maestria, Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo].
http://repositorio.upagu.edu.pe/bitstream/handle/lUPAGU/
129/Zelada%20Rodr%C3%ADguez.pdf?sequence=1.

40



ANEXOS

41



ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
conceptual
Son competencias | El instrumento utilizado fue un - Funcién general 12
que se necesitan o0 | cuestionario a través de una | Funciones '
requieren para | encuesta, en el que contenia - Funcion especifica 34
generar de manera | preguntas dirigidas a las dos '
oportuna y correcta la | variables, considerandose 16 - Trabajos previos 5
solucion ~ a  las | preguntas en la primera variable | Experiencia - Requisitos de contrataci6n 6 _
Perfil neckc)9|5|dades d y (pj)_or __presentar cuatr:o laboral - Conocimiento adquirido 7 Ordinal
i roblemas que rodea | dimensiones ocho ..
profesional g un ! entorno | indicadores; en Iao)allla segunda | Conocimientos - Genera!es 8510
determinado de la | variable, se consideraron 12 - Especificos 11,12
sociedad (Zambrano, | preguntas por tener tres - Grado de estudios 13,14
2007). dimensiones y seis indicadores, | Formacion
profesional - Capacitacion 15,16
Es el comportamiento - Ejecucion  de  actividades 1-2
0 conducta de un Rendimient asignadas
individuo en un endimiento - Logro de metas individuales 3
determinado puesto, y - Logro de objetivos 4-5
que este desempefio - Apoyo a sus compafieros en 6
fluctia ya que esta las labores de trabajo
supeditado a varios | La variable se midi6 por medio Cooperacion y - Comprension entre 7
Desempefio factores, definiendo el | de un cuestionario de 16 items, | trapajo en equipo compafieros de trabajo Ordinal
Laboral gradq de esfgerzo que | que evaluaron las ~3 ~ Empatia entre trabajadores 3-9
el sujeto esté presto a | dimensiones del desempefio - Logro de metas en equipo 10-11
hacer; aclarando que | laboral. ~ Cumplimiento de la jornada
este esfuerzo va a laboral 12-13
obedecer a las - Asistencia 14
capacidades y iscioli -
habldades. de Ix Disciplina laboral [~ puntualidad 15
persona. (Chiavenato, - Cumplimiento de las normas 16

2007; Lazzati, 2008)

de conducta




ANEXO 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario para medir el Perfil Profesional

Colaboradores de la Institucion:

El cuestionario que a continuacion se le presenta es de caracter anénimo y forma
parte de un proyecto de investigacion.

Tiene como fin recolectar informacion sobre el perfil profesional, no existe
respuesta correcta o incorrecta es por ello que se les pide responder lo mas
sincero posible y asi reproducir en los resultados las percepciones reales de
ustedes los colaboradores.

INSTRUCCIONES:

En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas sobre el
perfil profesional; cada una de ellas va seguida de cinco alternativas de respuesta
gue debes calificar. Responda las alternativas de respuesta segun corresponda.
Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Género: Edad:
. Algunas Casi Siempre
Nunca Casi hunca VT siempre
1 2 3 4 5

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

Funciones 1123415

Al momento de ser contratado (a) usted tenia claro las

1 : -
funciones que desempefaria

5 Las funciones generales que desempefa estan de acuerdo a
su peffil

3 Las funciones especificas que desarrolla estan acorde con el

cargo por el que fue contratado

4 | Las funciones que desarrolla requieren de mucho esfuerzo

Experiencial laboral 1/2|3|4|5

5 | Realizé trabajos similares antes de ingresar a trabajar




Usted considera que, dentro de los requisitos para contratacion

6 | especifica la experiencia profesional segtn la plaza a postular
Los conocimientos adquiridos por la experiencia laboral lo
7 imparte en el desarrollo de su labor
Conocimiento
Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes
8 | pararealizar las tareas propias de su puesto
Usted desarrolla su labor segun los requisitos de su puesto de
9 | trabajo
Usted pone en préctica los conocimientos profesionales para
10 | realizar su labor
Usted cree que las dificultades que se presentan en el trabajo
11 | son por falta de conocimiento
Usted considera que la capacitacion del personal permite
12 | desempefiar mejor sus actividades
Formacion profesional
Usted considera que los conocimientos adquiridos en su
13 | formacidn profesional no son suficientes para realizar las
tareas en su puesto de trabajo
Usted cree que el nivel de estudios con el que cuenta es el
14 | suficiente para el puesto que desempefia
15 Usted ha realizado alguna especializacién para realizar las
tareas del puesto que ocupa
16 Usted cumple con el perfil de acuerdo al Manual de Perfil de

Puestos de ESSALUD




FICHA TECNICA
CUESTIONARIO SOBRE PERFIL PROFESIONAL

DATOS INFORMATIVOS:
- Técnica: Encuesta

Tipo de instrumento: Cuestionario

- Lugar: Chimbote

- Formade aplicacion: Individual

- Autor: Dominguez Collantes, Julio Leyter

- Medicién: Perfil profesional

- Administracion: profesionales asistenciales

- Tiempo de aplicacién: 30 minutos

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Recoger informacién referente al perfil profesional en el Hospital Il Chimbote del
Seguro Social de Salud, con la finalidad de determinar el nivel de desempefio laboral.

INSTRUCCIONES:

- El cuestionario sobre perfil profesional consta de 16 items y 4 dimensiones de
los cuales se establecen 4 items para la dimensién Funciones, 3 items para
dimensién Experiencial laboral, 5 items para la dimensién conocimiento y 4 items
para la dimension formacién profesional.

- El sistema de calificacion es: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3), Casi
siempre (4), Siempre (5).

- Los niveles para describir el desempefio laboral son: Deficiente, regular, bueno,

muy bueno.

MATERIALES:

Cuestionario para el estudio del perfil profesional en el Hospital 11l Chimbote del
Seguro Social de Salud, esta dirigido para servidores asistenciales del hospital IlI
Chimbote y se utilizara: lapices, lapiceros, borradores, correctores y tajadores en el

ambito fisico y en el ambito tecnolégico se desarrollara bajo formulario.

VALIDACION Y CONFIABILIDAD:



V1.

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; quienes analizaron y aprobaron la
coherencia y pertinencia de cada uno de los items acorde a las dimensiones e
indicadores de las variables de estudio. Para la validacion se emplearon como
procedimientos la seleccién de los expertos en investigacion y en la tematica de
investigacion, posteriormente se hizo entrega de la carpeta de evaluacion a cada
experto, la misma que estuvo conformada por: cuadro de operacionalizacién de las
variables, instrumento, matrices de validacion y ficha respecto a los resultados de la

validacion.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicé una prueba piloto, cuyos
resultados fueron sometidos al procedimiento del coeficiente estadistico de Alfa de
Cronbach, obteniendo los coeficientes de 0.835 para el perfil profesional
respectivamente. En tal sentido, se asume una confiabilidad muy fuerte, que permite
determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su

aplicacion.
EVALUACION DEL INSTRUMENTO:

Distribucién de items por dimensiones:

PERFIL PROFESIONAL ‘

DIMENSIONES INDICADORES iTEMS
_ Funcion general 1-2
Funciones — —
Funcion especifica 3,4
o Trabajos previos 5
Experiencia Requisitos de contratacion 6
laboral — —
Conocimiento adquirido 7
. Generales 8-9-10
Conocimiento
Especificos 11-12
Formacién Grado de estudios 13-14
profesional Capacitacion 15-16




Puntaje por dimensién y variable:

‘ PERFIL PROFESIONAL

\IVELES A NIVEL DE LA | A .NIVEL DE DIMENSIONES .
VARIABLE Funciones 2pEllEhE: Conocimiento Forma_uon
laboral profesional
Deficiente 16 - 31 4-7 3-5 5-9 4-7
Regular 32-48 8-12 6-9 10-15 8-12
Bueno 49 - 64 13-15 10-12 16 - 20 13-15
Muy bueno 65 - 80 16 - 20 13-15 21-25 16 - 20




Cuestionario para medir el Desempefio Laboral.

Colaboradores de la Institucion:

El cuestionario que a continuacion se le presenta es de caracter anonimo y forma
parte de un proyecto de investigacion.

Tiene como fin recolectar informacion sobre el desempefio laboral, no existe
respuesta correcta o incorrecta es por ello que se les pide responder lo mas
sincero posible y asi reproducir en los resultados las percepciones reales de
ustedes los colaboradores.

INSTRUCCIONES:

En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas sobre
desempeiio laboral; cada una de ellas va seguida de cinco alternativas de
respuesta que debes calificar. Responda las alternativas de respuesta segun
corresponda. Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su
criterio.

Nunca Casi nunca Algunas Casi Siempre
veces siempre
1 2 3 4 5
Opciones de
respuesta
123 |4]|5
Preguntas

Rendimiento

1. Conoce las funciones, metas, procesos y/o procedimientos a
seguir en el area y en la entidad

2. Le es posible ejecutar y cumplir a cabalidad con las actividades
asignadas a su puesto

3. Logra cumplir con cada una de las metas individuales que le
fueron establecidas en una primera etapa

4. Asume y realiza sus actividades con responsabilidades para
lograr los objetivos de la entidad

5. Se siente comprometido con el area y la institucion

Cooperacion y trabajo en equipo

6. Usted apoya a sus compaiieros en las labores de trabajo

7. Comprende a sus companeros de trabajo en las labores diarias
gue se presenta en la institucion

8. Usted se dispone a ensefiar si un compafiero de trabajo tiene




dudas en lo que va a desarrollar.

9. Comparte con sus comparieros de trabajo sus conocimientos
adquiridos, con la finalidad de que estos, mejoren su ejercicio en
el area

10. Usted y sus compafieros trabajan en equipo, con la finalidad
de lograr las metas y objetivos de la institucion

11. Usted y sus compafieros de trabajo, logran cumplir con cada
una de las metas grupales que les fueron establecidas en una
primera etapa

Disciplina laboral

12. Cumple con las tareas asignadas durante el horario de
trabajo

13. Permanece en el trabajo durante todo el lapso de su jornada
laboral, ejecutando sus actividades

14. Usted asiste continuamente a su centro de labores

15. Administra adecuadamente su tiempo, logrando llegar puntual
a su centro de labores

16. Cumple a cabalidad con las normas de conducta establecidas
por la institucién




VII.

VIII.

XI.

FICHA TECNICA
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPERNO LABORAL

DATOS INFORMATIVOS:
- Técnica: Encuesta

Tipo de instrumento: Cuestionario

- Lugar: Chimbote

- Formade aplicacion: Individual

- Autor: Dominguez Collantes, Julio Leyter

- Medicién: Desempefio Laboral

- Administracion: profesionales asistenciales

- Tiempo de aplicacién: 30 minutos

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Recoger informacion referente al desempefio laboral en el Hospital 1ll Chimbote del
Seguro Social de Salud, con la finalidad de determinar el nivel de desempefio laboral.

INSTRUCCIONES:

- El cuestionario sobre desempenfio laboral consta de 16 items y 3 dimensiones de
los cuales se establecen 5 items para la dimensién rendimiento, 6 items para
dimensiéon cooperacion y trabajo en equipo y 5 items para la dimension
Disciplina laboral.

- El sistema de calificacion es: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3), Casi
siempre (4), Siempre (5).

- Los niveles para describir el desempefio laboral son: Deficiente, regular, bueno,

muy bueno.

MATERIALES:

Cuestionario para el estudio del desempefio laboral en el Hospital 11l Chimbote del
Seguro Social de Salud, esta dirigido para servidores asistenciales del hospital Il
Chimbote y se utilizara: lapices, lapiceros, borradores, correctores y tajadores en el

ambito fisico y en el ambito tecnolégico se desarrollara bajo formulario.

VALIDACION Y CONFIABILIDAD:



XIl.

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; quienes analizaron y aprobaron la
coherencia y pertinencia de cada uno de los items acorde a las dimensiones e
indicadores de las variables de estudio. Para la validacion se emplearon como
procedimientos la seleccién de los expertos en investigacion y en la tematica de
investigacion, posteriormente se hizo entrega de la carpeta de evaluacion a cada
experto, la misma que estuvo conformada por: cuadro de operacionalizacién de las
variables, instrumento, matrices de validacion y ficha respecto a los resultados de la

validacion.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicé una prueba piloto, cuyos
resultados fueron sometidos al procedimiento del coeficiente estadistico de Alfa de
Cronbach, obteniendo los coeficientes de 0.831 para el desempefio laboral
respectivamente. En tal sentido, se asume una confiabilidad muy fuerte, que permite
determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su

aplicacion.
EVALUACION DEL INSTRUMENTO:

Distribucién de items por dimensiones:

DESEMPERNO LABORAL \

DIMENSIONES INDICADORES iTEMS
Ejecucién de actividades asignadas 1-2
Rendimiento Logro de metas individuales 3
Logro de objetivos 4-5
Apoyo a sus comparieros en las labores 6
de trabajo
_, Comprension entre compaferos de
Cooperaciony | yrapajo 7
trabajo en equipo pisnosicién  para  ensefiar a  sus 8.9
comparnieros de trabajo
Logro de metas en equipo 10-11
Cumplimiento de la jornada laboral 12-13
Asistencia 14
Disciplina laboral | p,ntualidad 15
Cumplimiento de las normas de
16
conducta




Puntaje por dimensién y variable:

NIVELES

DESEMPERNO LABORAL

A NIVEL DE LA

A NIVEL DE DIMENSIONES

VARIABLE Rendimiento | Cooperacion Disciplina
Deficiente 16-31 5-9 6-11 5-9
Regular 32-48 10-15 12 -18 10-15
Bueno 49 - 64 16 - 20 19-24 16 - 20
Muy bueno 65 - 80 21-25 25-30 21-25




ANEXO 3: Validez y confiabilidad del instrumento

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Perfil profesional y desempefio laboral en los servicios asistenciales del Hospital 1l Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Instrumento para medir el perfil profesional

“Opcitn da

s CRITERIOS DE EVALUACION
Retacidn Relacitn Relacién Relacidn entre | sascrvaACIONE
VARIABL g entre la antra la antre of eitamyla S Y0
£ CIMENSIONES INDICACORES ITEMS varatia y dimansiény | indicadory opckén de RECOMENDAG!
E dimansion | elindicasor | los ilems respuesta ONES
g
Y si [N | st [no| s [xo| s | NO
Fundgidn 1. Al momento de ser conratado (a) usted
general teniz ¢l 135 funcones que X X
2 Las funciones generales que
desempefia estin de acuerdo a su X X
Funciones parfl X X
Fundén 3 Las funcidnes 03pecificas que
espocifica desarrcila estin acorde con ¢l cargoe X X
___por &l que fue contralado
4 Las funciones qua desamoila requiaran X X
¢_!_e mucho esfuerzo
Perfl Trabajos 5 Reakzaba Irabajos similiras antas oo X X
- e e T e e
: ocde % para la
" Experiencia Reguisitos de contratacén, fue necesaria la » »
laboral conimtasion expenenda &MI espocifica X X
r,
7 Los conocm prafesianales
Conccimiento adquindas en su eaperiencia laboral, la X X
adquirido imparne en el dasamrcllo de sus labores
attualments
General B. Considera qua tang Jos conocimientos
necesarics y suficienies para realizes X X
Conccimientcs _femm-ﬁ&&,m X X
. Usted desarrala su segan los X X
requisiios de sto da trabajo




Especifico

10. Utted pone en prictica lce
conocimienles profasionales para
r su iabor

11. Usted cree cue 1a3 dificullades que se
presentan en ol trabajo son por fata de

___conocimbato
12. Usted considera qua la capachadon

dol parzonal pormite desempedar major
Sus actividades

Formacién
profesional

Grado de
ostudos

13. Usted considera que los
conpeimientes adquirikdes en su
fammackdn profasional no son
suficiantes para realizar 135 tarmas 60

14, Ustod croa que @l nivel da esiudios
con el que cuenla &8 el suficiente para
¢l puesto gue desempeda

Capacitaoén

15, Usted ha realizado aiguna
especializaciin para realear las tareas
cal puesto que ccupa

18, Usted cumplz con ol perfil d2 acuerdo
af Manuzt de Perfil de Puestos de
ESSALLD




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: INSTRUMENTO PARA MEDIR EL PERFIL PROFESIONAL

OBJETIVO: OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DEL PERFIL PROFESIONAL DEL HOSPITAL Il
CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD

DIRIGIDO A:REPRESENTANTES. SERVIDORES PROFESIONALES DEL HOSPITAL Il CHIMBOTE DEL SEGURO

SOCIAL DE SALUD

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
bueno
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR
b \
Magtr. Abog. Lui rquiaga Cabrera

DNI: 18180980



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Perfil profesional y desempefio laboral en los servicios asistenciales del Hospital Il Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021.

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO:
Instrumento para medir el desempefio laboral

SHERR . CRITERICS DE EVALUACION
Relecion Relacidn Relacidn | Relacidnenlre | oRSERVACIONE
ARIARZES DIMENSION — s I entre la _enire la _ enlre el elilemy la 5Y/0
ES ICADCRE TEMS variabley | dimensibny | indicadoey opeion de RECOMENDAC!
g dimensién | el indicador | los tems MIpURsta ONES
<
Sl NO St | NO | & NO | SI NO
1. Conoce las funclones, metas, procesas
Elpcustn de Y PIOCENITISII0S 8 SagaT &f & Siba y N X
acividados o0 la entidsd X
asignadas 2. Le es posible ejecutar y cumplr a
c:'ba&n: con las umm X X
endimie asigradas a su pue
R nto Logro de melas 3. Logra cumplir con cada una de las X
v ey metas indivcugies que le fuerea X X X
sstatiecidas en una primers glapa
4. Asume y raaliza sus actividades con
Logio do responsatilidades parm kograr ks *x x
objetvos de fa entidad X
g::;’:“ atjsines 5. Se sente compremetido con & drea y % X
18 inswducisa
Apoyo 8 sus
cempaiercs on | 6. Ustad apoya o sus compaiiorcs onlas X % X
qup«a : Iuporns de labores de rabajp
:;6:3; f;":m 7. Comgeande 8 1us companarcs do X
aflaros de trabajo en kzs ibores diarias que se X X X
en ::«ﬂ“ presenta en lo institucén
equpo Empatia entre B Usiad 6o Cispond & ansahar &iun
wabajsdores uompaﬁm de nmp tiene dudas en lo X X X
que va o ce




9. Comparie con 3u3 compafiercs de
trabajo sus conocimentos adquirkdos,
con 13 fnaidad de que eslos, mejoren

SU ejpreico en &l drea

10. Ustad y sus compaiiercs trabajan en
equipo, con ia fnaldad de lograr las

135 de 13 irstilucidn
';:93“;0'““" 11, Uatod y sus compafieros de irabajo,
logran cumple con cada una da las
melas grupales que les fueron
n
Disciplina 12 Cumple con las taseas askgnadas
laboral Cumplimierto duraste el horario de tratajo
dga |a jomada 13 Permanece en of trabajo durante toco
Lzbaral el lapeo de su jomada lakoral,
0 5U5 actividades
14, Uslod ssiste contiruamente a su
SS—ce réro Ga isbores
15 Adminisia adecuadamaenta su liempo,
Puntualidad logrando legar puntual a su cenlra de
laboees
Cumpimiecto 16 Cumple a cabalidad con tas normas
de 1as normas de conducts establacidas por 8
de conducta Institucdn




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DEL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL il
CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD

DIRIGIDO A: SERVIDORES PROFESIONALES DEL HOSPITAL lit CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

. "3\:

Mgtr. Abog. Luis Ignacio-Usquiaga Cabrera
DNI:--18180980




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Perfil profesional y desempeiio laboral en los servicios asistenciales del Hospital 11l Chimbote del

Seguro Social de Salud, 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Instrumento para medir el perfil profesional
| Spcienve CRITERIOS DE EVALUACION
Relacidn Relacion Relacién Relacion OBSERVACION
VARIABL enire la entre la entre el entre el itam y ES Y/IO
£e CIMENSIONES | INDICADORES frems 8 variadley | dimensiény | indicadory | laopciinde | RECOMENDAC
| § - dimensién | elindicador | los items respuasta ONES
3 Sl | NO| SI | NO| SI | NO | S NO
Funclén 1. Al memento de ser contratado (a)
geoneral usted lenia claro las funciones que X X
dasem,
2. Las funciones generales que
dazempadia estdn de acuerdo a su X X
Funciones b parfi . X X
Funcion 3. Las funciones espocificas que
especifica dasarrolla estin acorde con ol carge X X
par el que fue contratado
4. Las funclones qua desarmolla requicren % %
do mucho esfuarzo
Perfil Trabajos $. Realizaba trabajes simdares antes de % X
Profesion previos ingresar a trabajar
al cezs i 6. Uno de los requisites para la
| Experiencia Requisites do contratacion, fua nacesana la % @
| laboral contratacion oxperiencia profesional especifica % X
| un ol perfil de la a postular.
y 7. Los conocimientos profesionales
Conocimiento adquiridos en su expenencia laboral, la X X
f adquirido Imparie en el desarrolo de sus labores
actualments.
General 8. Considera que tiene los conocimienios
necesanios y suficientes para realizar X X
Conacimientos las tareas propias de su pueslo. X X
9, Usted desarrolia su labor segin tos X X
requisitos de su puasio de trabaje




10, Ustad pone en practea los
conocimientos profesionales para X
reakzar su labor

Espacifico 11. Ustad cree que las dificuitades que
se presentan en el trabajo son por falta X
de conociméanto

12, Usted considera que ka capactacion
del personal parmite desempenar X
major sus actividades

Grado de 13. Ustad considera que los
astudios conocimientos adquiridos en su
formacién profesional no son X
suficientes para realizar 1as tareas en
su puesto de rabajo.

14, Usted croe que el nivel de estudios
con ¢l que cuenta es el suficente para X

Formacién el puesto que desempedia

profesional Capacitacin | 15, Usted ha realizado alguna
especializadidn para realizar fas larcas
del puesto que ocupa

16. Ustad cumple con el perfii de acuerdo
al Manual de Perfil de Puestos de X
ESSALUD

F’Ziu_,. ?(%ﬁ‘ﬂ lva

Dra. Ruth Marisol Cotos Alva
DNI: 32927001




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: INSTRUMENTO PARA MEDIR EL PERFIL PROFESIONAL

OBJETIVO: OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DEL PERFIL PROFESIONAL DEL HOSPITAL i

CHIMBOTE DEL SEGURQ SOCIAL DE SALUD

DIRIGIDO A:REPRESENTANTES. SERVIDORES PROFESIOMALES DEL HOSPITAL Il CHIMBOTE DEL SEGURO

SOCIAL DE SALUD

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular
|

Bueno

Muy
bueno

Excelents

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

-] lgl.tlh LL:E]‘HH,L' lua

Dra. Rath Marisol Cotos Alva
DNI; 32927001




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Perfil profesional y desempefio laboral en los servicios asistenciales del Hospital Ill Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Instrumento para medir el desemperio laboral

Opcidn de
ik nain CRITERIOS DE EVALUACION
Relacidn Relacién Relecién Relacién enlre | OBSERVACION
DIMENEION entre la entre a enire el elitem yla ES YO
VAR ES WDICADORES ITems 8 variabley | dimensiony | indicadory | opciénde | RECOMENDACH
5 W 8 dimension | elindicador | los items respuesta ONES
a
Q S NO Sl NO Si NO Sl NO
1. Conoce |as funciones, metas,
procesos y/o procedimientos a sequir X X
f%z:’ en el rea y en 1 entidad -
asignadas 2 Lo es posible ejecutar y cumplir a
cabaldad con las actividades X X
Rendimi asignadas a su puesto
ento Logro de metas 3. Logra cumplir con cada una de las X
Individuales metas individuales que le fueron X X X
establecidas an una primera elapa
4. Asume y realza sus actvdades con
L d responsabllidadas para lograr los X X
ogfe':vo; etivos de k3 entkiad X
Gostién do 5. Se siante comprometido con el area y x X
Cakdag 2 institucion
Apoyoe a sus
compaieros en | 6. Usted apoya a sus compaiiercs en 1as X X X
las labores de labores de trabajo
trabajo
Coopera
cibny mpremlon 7. Comprende a sus compafearos de
abajo | compaterosce | Ciodn St T TG X 2 A #
en | lrabajo
equipe 8. Usted se dispone a ensenar siun
E fa entre compafiero de trabajo tiene dudas en x X
u_'a“bp"?' b 1 que va a desarrollar. X
sjadores 9. Comparie con sus companeros de X X
trabajo sus conocimiantos adauindes,




con la finaldad de que estos, mejoren
su gjercicio en el drea

Logro de metas
en equipo

10. Usted y sus compafiaros trabajan en
aquipo, can la finaldad de lograr las
metas y objetives de ia institucién

[17. Usted y 5us companeros de trabajo,
logran cumplir con cada una da las
metas grupales que les fueron

Disciplin
a laboral

Cumpliméento
de 13 jornada
laboral

aslablecdas en una prmera atapa

12, Cumple con [as tareas asignadas
durante el h de

13. Parmanece en el trabajo duranta 1odo
el lapso de su jomada laboral,
ejecutando sus activdades

Asistencia

14. Usled asiste continuamente a su
centro g labores

Puntualidgad

15, Administra adecuadamente su
dempo, logrando llegar puntual a su
centro de labores

Cumplimiento
de las nermas
de conducta

15. Cumple a cabalidad con las normas
de conducta establecidas por la
ingtitucién

Dra. Ruth Marisol Cotos Alva
DNI: 32827001




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DEL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL il
CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD

DIRIGIDO A: SERVIDORES PROFESIONALES DEL HOSPITAL Il CHIMBOTE DEL SEGURQ SOCIAL DE SALUD

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiante Regular Bueno Muy Excelente
bueng
X
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : T
f- ¥ "H:\'\
s Gies 2l 5 ik

Dra. Ruth Marisol Cotos Alva '\, 72 =7 %/
DNI: 32927001 \ w3



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Perfil profesional y desempefio laboral en los servicios asistenciales del Hospital 11l Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Instrumento para medir el perfil profesional

Opeion de
respuesta MRIOS DE EVALUACION
)l ' Relacion Refacion T Relacion | Relacién et | opsERVACIONE
VARWABL » Cnirela entre la entre ol elitemyla S Y0
ES DIVENSIONES INDICACORES ITEMS g verabiey | dimensidny | indecedory opcion da RECOMENDAG!
g : ; dimensidn | o ndicador los items respuesta ONES
o
S NO St NO | SI NO = NO
Funcitn 1 Al momento de ser contratado [a] usted
goneral tenia claro las funciones que X X
desempeliaria
2. Las funcicnes genorales que
desempelia estan de scuscio 0 50 X X
Funciones pedil X X
“Funcien 3. Las Rinciones especifices que
aspechica gosarraila estin acerds con €l cargp X X
por & que fue contratado ol —
4. Las funclones que desarrola requieren X X
de mucho estuarzo
Petfil Trabajoe 5. Realeaba trabaos similares antes de % X
Smason i [ i:\jnre;:ae “q@og [ n )
1 oo . Uno da los ro para la
. Expernencia Requstos de contratacion, fue nocesana fa X X
laboral convatacion experencia profesional especifica X X
____5egln el perfi de la plaza a postutar. -
7. Los conocimientos profesionales
Conocimiento 2dquindos en su experienca laboral, lo X X
adquirido mparte en & desarrodo de sus lebores
actuamento
Genoral "B Considera qua tene fos conocimientcs
nacz23anos y suficientes para realizar X X
Conccimientos IS tareas SU pUesto. X X
S Usted deserrciia su tabor segun s X X
L fequisitos de su puesto de trabajo.




10. Usted pone en préctca los
conocimientos profesionyes para
realzar su labor
Especifica 119. Usted cree que las dificultados que s
presentsn en ol trabajo son por folta de

L__conocimiento
2. Usted considera qua Ia capactacion
del personal permite desampefiar mejor

Sus acivdades
Grado de 13, Usted considera que s
estudios conocimientos adquiidos en su
formeciin profesional no son

suficienies para realzar las tareas en
su 5& de trabajo.
14, Usted cioe que el ivel de estudios
con el que cuenta es ol suficiente para
Formacién el puesto que desempafia

profesional Capacitacin | 15. Usled ha realizado aiguna
especialzacion para reakzar las tareas
del puesio que ocupa

16. Usted cumple con el perfl de acuerdo
3l Manual de Perfil de Puestos de
ESSALUD

Dr. Adolfo Hans Vega Fajardo
D/ I: 00515273



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: INSTRUMENTO PARA MEDIR EL PERFIL PROFESIONAL

OBJETIVO: OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DEL PERFIL PROFESIONAL DEL HOSPITAL 1
CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD

DIRIGIDO A:REPRESENTANTES. SERVIDORES PROFESIONALES DEL HOSPITAL Il CHIMBOTE DEL SEGURO

SOCIAL DE SALUD

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
| bueno o
) X |
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : / /

Dr. Adolfg Hans Vega Fajardo
NI 00515273



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Perfil profesional y desempeiio laboral en los servicios asistenciales del Hospital Il Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Instrumento para medir el desemperio laboral

| CRITERIOS DE EVALUACION
| ‘ Relssén | Relacion | Robcién | Relacion entre | GRSERVACIONE
BIMENSION antre fa entre la entre ¢ elitem y la
VARIABLES 23 INDICADORES TEMs variabley | dmensiény | indicadory opeidn de RECgI\YG?IDACI
. dimension | el indicador los items respuesta ONES
[ S NO Sl NO Si NO sl NO
1. Conoce las funciones, metas, procesos
: y/o procedimientos a seguir én el drea y X X
nndse "2 Le es posble ciecutar y cumplr
¥ cabahidad con las actividades X X
e‘::o Logto do metas 3 Logra cumplir con cada una de ias x
adividualas metas ndividuales qua le fuaren X b X
establecidas en una primera etapa -
4 Asume y reéaliza sus actvidades ccn
Lokiic de iesponsabidades para lograr ios X X
| m"‘u e abjeivos de fa entidad X
Gestion de ! 5 Sesonte comprometico con of drea y X X
Calidad = 18 Institucion y o
Apoyd & sus o
compafheros en | 5. Usted apoys a sus compaieros en las X x X
las labores de latores de trabajo
trabajo
Coopera Comprension
cony  ente iy i i % " "
s a enlas €9 diarias que se
n::p | mmhﬂos de presenta en la institucidn X
2quipo 8. Usted 50 dspone a ensefiar & un
Empatia entre compafiero de rabaje tione cudas en lo x X
§ lp'adores que va a desarrolar X
- B Comparte con sus compafiers do X X
trabajo sus conocmientos adauindos,




A/

Dr. Adolfo‘?fans ega Fajardo
DNI:

00515273

con fa finaldad de que esios. mejoren
SU ojercico en ol drea
| 10 Ustea y sus compaieros trabajen en
equipo, ?sn a ﬁn&d?d de lograr las
metas S do la institucidn
le':g” d;om” 11. Ustod y sus compafieros de trabajo, X
! At logran cumpir con cada una de fas
metas grupales que les fuaron
= l ostable €1 una prime
Diseiplina | | 12 Cumple con los tareas asignadas
laboral  Cumpimiento duranteo el horano de trabaj
de & jornada 13 Permanece en ¢l trabag durante todo X
laboral ol lapso de eu jormada laboral,
@) sus achvidades
3 14 Usted asste continuamanta a su
| Asstencia centro do latores X
| 13 Adminsstra adecuadamente su Sampo,
Puntualdad logrands legar puntual a su cento de X
| labores
Cumpiimento | 18, Cumple a cabaldad con las harmas
¢ (a3 normas de conducta establecidas por la X
- ldeconducts | insttucisn — .




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPEND LABORAL

OBJETIVO: OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DEL DESEMPERNO LABORAL EN EL HOSPITAL Ili
CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD
DIRIGIDO A: SERVIDORES PROFESIONALES DEL HOSPITAL Il CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

| , i x|

| Deficiente | Reguler | Bueno | Muy bueno | Excelente |

|

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR g /\, /
J
S/

Dr. Adolfo Hans Vega Fajardo
DNI

- 00515273



Confiabilidad del instrumento para medir el perfil profesional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,835 16
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
PP1 63,73 46,051 ,103 ,840
PP2 63,93 40,020 ,645 ,815
PP3 63,90 40,690 575 ,819
PP4 65,20 40,161 ,533 ,821
PP5 65,07 35,120 ,651 ,813
PP6 64,63 34,888 ,647 ,814
PP7 63,68 45,772 ,208 ,836
PP8 63,93 46,120 ,067 ,842
PP9 63,76 44,389 419 ,830
PP10 63,83 44,395 374 ,831
PP11 65,85 42,328 ,366 ,831
PP12 64,07 41,720 ,481 ,824
PP13 64,54 42,305 ,358 ,831
PP14 64,12 39,860 ,629 ,815
PP15 63,93 42,620 ,348 ,832
PP16 63,88 40,410 ,682 ,814

Se aplicé una prueba piloto del “Cuestionario para evaluar el nivel de perfil

profesional” a una muestra no probabilistica por conveniencia de 15 personas, sin
afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de depurar los 16 items propuestos
en el instrumento. Del andlisis de los coeficientes de correlacion corregido item-
total en sus cuatro dimensiones no sugiere la eliminacion de item alguno, por ser
positivo; asi mismo el valor del coeficiente de consistencia interna alpha de
cronbach del instrumento es de 0.835, en promedio. Por lo que se considera que el

Cuestionario para evaluar el nivel de gestion administrativa es confiable.



Confiabilidad del instrumento para medir el desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,831 16
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
DL1 70,22 13,276 474 ,820
DL2 70,12 12,810 ,623 ,809
DL3 70,17 12,895 ,655 ,807
DL4 69,98 13,924 444 ,821
DL5 69,95 13,898 478 ,820
DL6 69,90 14,340 377 ,825
DL7 70,12 13,960 ,354 ,827
DL8 70,07 13,920 ,383 ,825
DL9 69,95 14,148 391 ,824
DL10 70,32 14,072 ,309 ,830
DL11 70,34 13,130 ,584 ,812
DL12 69,90 14,590 ,282 ,829
DL13 70,00 13,550 547 ,816
DL14 70,37 13,088 ,485 ,819
DL15 69,98 14,374 ,296 ,829
DL16 69,95 14,298 ,340 ,827

Se aplicé una prueba piloto del “Cuestionario para evaluar el nivel de desempefio
laboral” a una muestra no probabilistica por conveniencia de 15 personas, sin
afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de depurar los 16 items propuestos
en el instrumento. Del andlisis de los coeficientes de correlacion corregido item-
total en sus tres dimensiones no sugiere la eliminacion de item alguno, por ser
positivo; asi mismo el valor del coeficiente de consistencia interna alpha de
cronbach del instrumento es de 0.831, en promedio. Por lo que se considera que el
Cuestionario para evaluar el nivel de desempeiio laboral es confiable.



PRUEBA DE NORMALIDAD

Ho. Los datos de las variables se distribuyen Normales

H,: Los datos para cada tratamiento No se distribuyen Normales
Tabla 1

Prueba de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
FUNCION ,282 130 ,000
EXPERIENCIA LABORAL 276 130 ,000
CONOCIMIENTO ,160 130 ,000
FORMACION PROFESIONAL ,189 130 ,000
PERFIL PROFESIONAL ,162 130 ,000
RENDIMIENTO ,238 130 ,000
COOPERACION Y TRABAJO EN ,168 130 ,000
EQUIPO
DISCIPLINA LABORAL ,220 130 ,000
DESEMPENO LABORAL ,148 130 ,000

la Correccion de la significacion de Lilliefors

El sig. Los comparamos en la prueba de Kolmogorov - Smirnova, ya que esta

prueba es para un nimero de datos mayores a 50.

Observacién: Como no se cumple normalidad se sugiere utilizar

procedimientos de la estadistica No paramétrica.



ANEXO 4: Calculo del tamarfio de la muestra
Poblacion

Se denomina poblacién al conjunto de individuos u objetos que tienen
caracteristicas similares dentro de un lugar y momento definido (Linares y Mallma,
2019). La misma que se extrae de la Division de Recursos Humanos y estuvo
conformada por los servidores profesionales asistenciales del Hospital |li
Chimbote de la Red Asistencial Ancash de ESSALUD, siendo un total de 196
servidores.

Procedimiento parala obtencién de la muestra:

Formula para obtencién de la muestra

=0

N: 196 profesionales asistenciales

n: Tamafo de la muestra

z: Nivel de confianza, se tomé en cuenta el 95% que equivale a 1.96
p: Probabilidad de éxito (0.5)

g: Probabilidad de fracaso (0.5)

E: Error maximo que se tolera en las mediciones (0.05)

Se obtuvo una muestra n = 130 servidores profesionales asistenciales.

n= 196 x (1.96)° x 0.50 x 0.50
(196-1) x (0.05)% + (1.96)? x 0.50 x 0.50

n=  188.2384
0.4875 + 0.9604

n = 188.2384

1.4479
n = 130.007
n =130

La muestra sera de 130 servidores profesionales asistenciales



ANEXO 05: Autorizacién de la Institucion donde se aplico la Investigacién
P | iMhizena
R
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Crimeate, 14 d2 Julio del 2021
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