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Resumen

El informe de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el
disefio organizacional y el desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL
Mariscal Caceres, Juanjui — 2022. Para la solucion asertiva de los objetivos, se aplico
un conjunto de procedimiento metodoldgicos, que comprendio un tipo de investigacion
aplicada, disefio no experimental, nivel descriptivo correlacional. Asi también, se ha
seleccionado a 52 servidores publicos como parte de la poblacion y la muestra quienes
participaron en la recoleccion de datos, donde se aplicé la técnica de la encuesta y
cuestionario como instrumento. Los resultados obtenidos revelaron que el nivel de
manejo del disefio organizacional es regular en un 46%, asi también; el grado de
desemperio laboral presenta un nivel medio en un 52%. La conclusion principal refleja
gue existe relacion alta y significativa entre el disefio organizacional y el desempefio
laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui, por cuanto la
significancia bilateral o p-valor equivale a 0.001 y presenta un coeficiente rho = 0.954**,
evidenciando una correlacion positiva perfecta, ademas; el coeficiente de
determinacién R2 = 0.910 indica que el disefio organizacional influye en un 91% en el

desempeiio laboral.

Palabras clave: disefio organizacional; desempefio laboral; servidores publicos.
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Abstract

The main objective of the research report was to determine the relationship between
organizational design and work performance of public servants in the UGEL Mariscal
Céceres, Juanjui - 2022. For the assertive solution of the objectives, a set of
methodological procedures was applied, which comprised a type of applied research,
non-experimental design, descriptive correlation level. Also, 52 public servants have
been selected as part of the population and the sample who participated in the data
collection, where the survey technique and questionnaire were applied as an
instrument. The results obtained revealed that the level of management of the
organizational design is regular in 46%, as well as the degree of work performance
presents a medium level in 52%. The main conclusion reflects that there is a high and
significant relationship between organizational design and job performance in public
servants in the UGEL Mariscal Caceres, Juanjui, since the bilateral significance or p-
value is equivalent to 0.001 and presents a coefficient rho = 0.954** showing a perfect
positive correlation, in addition; the coefficient of determination R2 = 0.910 indicates

that organizational design influences job performance by 91%.

Keywords: organizational design; job performance; public servants.
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I. INTRODUCCION

A nivel mundial las grandes organizaciones consideran al disefio organizacional
como un elemento fundamental para lograr altos niveles de eficacia y eficiencia
empresarial, puesta que afecta directamente el desempefio laboral de los
trabajadores, lo que se ve reflejado en los resultados organizacionales. Por ello, contar
con un adecuado disefio organizacional ofrece a las instituciones un mecanismo que
permite adelantar actividades para desarrollar los mejores ambientes para el

desempeiio y el dinamismo laboral. (Pefia, 2018)

En la actualidad, las organizaciones se estan desarrollando con mucha competitividad,
para ello cuentan con diferentes recursos y tecnologias que compiten entre si, pero
los recursos que ayudan a un mejor funcionamiento es el recurso humano y la opinion
de los clientes que tienen acerca del servicio que ofrece la entidad, lo cual se mide por
la calidad de atencion que puedan percibir, mediante el desempefio de los
colaboradores (Vergara-Streinesberger etal., 2019). Ademas, el panorama
ocasionado por el COVID-19 en el mundo obliga a las organizaciones a enfrentar retos
para el mejor actuar de las instituciones estatales, uno de los retos es continuar
brindando servicios de calidad a la ciudadania, mantener la salud de sus trabajadores

y prevenir la propagacion del virus. (Quezada-Rodriguez et al., 2020)

En el Perd, Tuesta Panduro et al. (2021) revela que en el sector publico una gran
cantidad de organizaciones aln emplean sistemas rigidos y burocraticos para efectuar
la produccién de sus servicios, tomando en cuenta a su personal como el
equipamiento, pasando por alto los intereses de los colaboradores los cuales se ven
perjudicados por este tipo de sistema que promueve insatisfaccion, viéndose reflejado
ambiente organizacional tenso. No obstante, los temas de organizaciones flexibles y
abiertas no son tratadas, donde se reconozcan este tipo de organizaciones con la

facultad de autorrenovacion y aprendizaje. (Castro & Delgado, 2020)

A nivel local, en la UGEL Mariscal Caceres — Juanjui, existe un ambiente incomodo,
de poca confianza entre los servidores publicos, lo cual sobrepasa a los espacios

donde se llevan a cabo las actividades, causando un clima laboral inestable, que baja



el nivel de dinamismo, la efectividad de los colaboradores para ejecutar su tareas
diarias, y a su vez, fomenta una actitud de desinterés antes las metas que se propone

la entidad, también se ve afectado la calidad de servicio y atencion a la poblacion.

A raiz de la problematica mencionada se formul6 el problema general: ¢Como se
relaciona el disefio organizacional con el desempefio laboral en los servidores publicos
en la UGEL Mariscal Céceres, Juanjui - 2022? Por otro lado, los problemas especificos
fueron: ¢Cudl es el nivel de manejo del disefio organizacional de los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022?; ¢Cual es el grado de
desempefio laboral que tienen los servidores publicos en la UGEL Mariscal Céaceres,
Juanjui - 2022?; ¢;(Como se relaciona la formalizacion y especializacion con el
desemperio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui -
20227?; ¢ Como se relaciona la jerarquia de autoridad con el desempefio laboral en los
servidores publicos en la UGEL Mariscal Céceres, Juanjui - 2022?; ¢Cbémo se
relaciona la centralizacion con el desempefio laboral en los servidores publicos en la
UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022?;¢Cémo se relaciona el profesionalismo con
el desemperio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui
- 20227 ; y ¢ Cémo se relaciona la proporcién del personal con el desempefio laboral
en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022?

En cuanto a la justificacion se considerd lo siguientes aspectos: Conveniencia:
porque se pretendid determinar la relacién entre el disefio organizacional con el
desempefio laboral de los servidores publicos, con la finalidad de brindar
recomendaciones a los puntos criticos detectados. Relevancia Social, toda la
informacion y resultados que se puedan encontrar, beneficiaran en primer lugar a la
entidad, por cuanto la directiva podra tomar decisiones asertivas para el mejoramiento
de las deficiencias. Ademas, serd util a la poblacion en general, ya que tendran un
conocimiento del disefio organizacional de la entidad y como esto puede influenciar
en el desempefio laboral de sus colaboradores. Tedrico, porque se tomaron en cuenta
informacion relevante de las variables de estudio, entre ellos, tesis, articulos, informes
y libros, los mismos que extraidos desde fuentes fidedignas, cada uno sustentado por

autores, dando veracidad de esa manera, a toda la informacion impartida dentro de la



investigacion. Practico, puesto que pretendio brindar informacion confiable a la UGEL
Mariscal Caceres - Juanjui, con el fin de se implementen alternativas de solucion y de
esa manera, se puedan corregir las falencias detectadas. Metodoldgico porque se
aplicaron metodologias de investigacion cientifica y procedimientos de analisis de
datos, ademas se disefiaron instrumentos, los mismos que fueron validados y
confiabilizados por expertos y estadisticamente, con la finalidad de obtener resultados

veridicos y confiables.

Respecto a los objetivos de la investigacion, se plante6 como objetivo general:
Determinar la relacion entre el disefio organizacional y el desempefio laboral en los
servidores publicos en la UGEL Mariscal Céaceres, Juanjui - 2022. Como objetivos
especificos se considerd los siguientes: Analizar el nivel de manejo del disefio
organizacional de los servidores publicos en la UGEL Mariscal Céaceres, Juanjui -
2022; Conocer el grado de desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL
Mariscal Céceres, Juanjui - 2022; Determinar la relacion entre la formalizacion y
especializacion, con el desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL
Mariscal Caceres, Juanjui - 2022; Determinar la relacion entre la jerarquia de autoridad
con el desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanjui - 2022; Determinar la relacion entre la centralizacioén con el desempefio laboral
en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022; Determinar
la relacion entre el profesionalismo con el desempefio laboral en los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022; Determinar la relacion entre la
proporcién del personal con el desempefio laboral en los servidores publicos en la
UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.

Del mismo modo, como hipétesis general se formuldé Hi: Existe relacion alta y
significativa entre el disefio organizacional y el desempefio laboral en los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022. En cuanto a las hipotesis
especificas: H1: El nivel de manejo del disefio organizacional de los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022 es alto. H2: El grado de
desemperio laboral de los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui -

2022 es bueno. H3: La formalizacion y especializacion se relaciona significativamente



con el desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanjui -2022. H4: Existe relacion significativa entre la jerarquia de autoridad y el
desemperio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui -
2022. H5: Existe relacion significativa entre la centralizacion y el desempefio laboral
en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Céceres, Juanjui - 2022. H6: Existe
relacion significativa entre el profesionalismo y el desempefio laboral en los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022. H7: Existe relacion significativa
entre la proporcion del personal y el desempefio laboral en los servidores publicos en
la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.



. MARCO TEORICO

Para dar un mayor sustento tedrico al estudio, fue necesario tener en
consideracion investigaciones realizadas con anterioridad en analogia con las
variables y objetivos planteados. En ese sentido, desde un contexto internacional, de
acuerdo con Aldaz et al. (2022) en su articulo de metodologia de tipo basica y enfoque
cuantitativo, no experimental con alcance descriptivo-correlacional. La muestra estuvo
conformada por 40 servidores publicos. Se utilizé la encuesta como técnica y el
instrumento fue el cuestionario. Concluyeron que el 60% de los colaboradores percibe
la estructura organizacional como adecuada en cuanto a su estructura fisica de la
entidad y el 37% indica que esta en un nivel destacado por el estilo de liderazgo. Asi
también, el 70% de los funcionarios indicaron que el desempefio laboral - individual es
el esperado con un nivel medio. Asimismo, se alcanzo6 un nivel de vinculacién positiva
y relevante entre la estructura organizacional y el desempefio de los trabajadores,

puesto que se logré una significancia menor a 0.05 mediante la prueba Rho Spearman.

Asimismo, Gonzalez-Garcés & Morales-Urrutia (2020) en su articulo de tipo bésico,
con enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo-correlacional y disefio no
experimental; cuya poblacién y muestra se conformé por 128 funcionarios publicos. La
encuesta fue empleada como técnica, donde el instrumento de medicion fue el
cuestionario. Conclusion: Se puso en evidencia el grado de relacion positiva muy fuerte
y positiva entre el ambiente organizacional y el desempefio de los funcionarios
estatales, puesto que se alcanzaron valores de r=,959 y p=,000; los cuales muestran

que al mejorar el clima organizacional mayor sera el rendimiento de los colaboradores.

Por su parte, Leodn et al. (2018) en su articulo de tipo aplicado, con alcance descriptivo-
correlacional, disefio no experimental, se ejecuté como técnica la encuesta mediante
un cuestionario a 25 colaboradores de una instituciéon publica. Conclusion: Se puso en
manifiesto de acuerdo con los resultados alcanzados que el ambiente organizacional
incide de forma significativa en el rendimiento de los trabajadores donde se encontro
un coeficiente Pearson igual a r=,871 con un p-valor menor a 0.05. Es decir, las
instituciones deben prestar mayor atencién al disefio y calidad de la estructura

organizacional, porque se ha visto que incide en gran medida en el desempefio de los



profesores y de la misma manera se fortalecen sus capacidades al momento de

efectuar sus funciones.

Por otro lado, Palacios (2019) en su articulo, la metodologia se caracterizé por ser un
estudio de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, no experimental y alcance
correlacional. La poblacion se constituy6 por 312 colaboradores administrativos de la
provincia de Manabi, a quienes se ejecutd un cuestionario como instrumento.
Conclusion: Se alcanzd un grado de vinculacion positiva pero minima en ambas
variables investigadas, de acuerdo con la prueba de Rho Spearman (rho = ,234)
positiva baja y un p-valor (,000). Por lo tanto, al tener un adecuado clima organizacional

mejor seré el rendimiento del personal administrativo dentro de las instituciones.

Igualmente, Béarcenas etal. (2021) en su articulo de tipo basico, con enfoque
metodoldgico cuantitativo, alcance descriptivo y disefio no experimental — transversal.
La muestra se conformo por 109 funcionarios de la Secretaria del Gobierno de Pasto.
La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyeron que, el 51,1%
de los servidores esta satisfecho con el clima organizacional y el 48,7% presenta una
baja satisfaccidbn en cuanto al sentido de pertenencia; aparte de ello, el 25,6%
considera que el nivel de estabilidad laboral que brinda la entidad es bajo. Asimismo,
el nivel del desempeiio de los colaboradores es regular en un 46,1%. Por lo tanto, al
mantener un adecuado clima organizacional, el nivel de desempefio del personal sera

eficiente, de tal manera que se cumplan las metas en el tiempo establecido.

Por otro lado, desde un contexto nacional Montoya et al. (2021) en su articulo de
enfoque cuantitativo — tipo aplicado, disefio no experimental y alcance correlacional; la
unidad de muestra fueron 24 trabajadores de la empresa Sedalib de Truijillo, en donde
para el recojo de datos de estudio se aplicé un cuestionario. Concluyeron que el 95,8%
de los encuestados sostuvieron que el clima organizacional es alto y el 91,7% precisé
que el grado de rendimiento laboral es alto. De acuerdo con ello, se determinoé el grado
de vinculacion en ambas variables de Spearman igual a ,692 (positiva moderada) con
un p-valor igual a 0.000. Segun los resultados alcanzados, es pertinente indicar que al

mantener una adecuada administracion y manejo de los procesos organizativos de la



entidad influird positivamente en el rendimiento de los colaboradores, logrando
resultados positivos tanto para la empresa como para el servidor.

Segun Calizaya & Bellido (2019) en su articulo de tipo basico, nivel descriptivo y disefio
no experimental, la poblacién se conformo por 339 servidores administrativos, por lo
cual se emple6 una encuesta como técnica junto a un cuestionario como instrumento.
Concluyeron que, el 50% de los encuestados manifestaron que el disefio
organizacional es medio y el rendimiento laboral presenta niveles medios, dado que
en sus dimensiones se muestra que la asistencia y puntualidad es regular en un 55%,
la actitud hacia el trabajo es buena en un 89%, el trabajo en equipo es bajo en un 20%
y la planificacion es regular en un 49%. Por lo tanto, se muestra que el nivel de
asociacion en ambas variables es nulo, lo cual demuestra que las variables se manejan

de forma independiente dentro de los trabajadores publicos.

En cuanto a Pinedo & Delgado (2020) el enfoque de su articulo fue cualitativo, de tipo
aplicada, disefio no experimental; en cuanto a la muestra se conformé por el acervo
documentario (9 articulos cientificos), por lo que el instrumento fue la guia de analisis
documentario. Concluyeron que, el 90% de los estudios encontrados muestran que
existe vinculacion relevante entre el disefio organizacional y el rendimiento de los
trabajadores de las entidades publicas, donde el grado de incidencia es de ,738 con
un p-valor menor a 0.05 (Pearson). Sin embargo, el 10% de los estudios muestran que
no necesariamente existe un vinculo en ambas variables, puesto que existen otros
factores que las instituciones deben tener en cuenta al momento de evaluar el
desempefio de los servidores publicos, como es el caso de la sobrecarga laboral, el
estrés y el estado psicolégico. En resumen, las politicas internas de las instituciones
deben considerar las condiciones que le brindan a su personal para ser competitivos

y tengan las herramientas necesarias para alcanzar el desarrollo institucional.

Por su lado, Mamani et al. (2018) en su articulo de tipo aplicado, enfoque cuantitativo,
disefio no experimental — transversal y alcance correlacional. La muestra se constituy6
por 120 colaboradores publicos. Se aplic6 como técnica la encuesta y el instrumento
fue el cuestionario. Concluyeron que, el vinculo entre el clima organizacional y el

desempeiio de los colaboradores es positivo moderado (Rho=,676) con una



significancia (p<0.05). Demostrando que, al mantener un adecuado clima institucional,
el rendimiento del trabajador ser& eficiente, lo cual sera beneficioso tanto para la

institucion como para los colaboradores.

Igualmente Penachi (2019) en su articulo de tipo aplicado, disefio no experimental con
nivel descriptivo, se tomd en cuenta como muestra a 196 servidores del Instituto
Nacional de Defensa Civil. La técnica fue la encuesta y para recoger la informacion se
ejecuto un cuestionario. Concluyen que, el 66% de los colaboradores indican que casi
siempre existe incidencia del ambiente organizacional en el desempefio de los
funcionarios. Asimismo, el 71% de los servidores sefialaron que casi siempre existe
vinculacion entre el contexto organizacional y la efectividad laboral. Por lo tanto, es
pertinente sefialar que la adecuada administracién dentro de la entidad facilita la
realizacion de las actividades de los trabajadores y alcanzar las metas establecidas

por la institucion.

Asi también es pertinente destacar que para la elaboracion del estudio se consideraron
multiples conceptos y teorias asociadas a las variables de estudio. En primera
instancia el disefio organizacional es definido por Silva (2018) como un elemento
administrativo encargado de ordenar las diferentes unidades orgénicas de una entidad,
con lafinalidad de brindar condiciones adecuadas y 6ptimas para que opere de manera
diaria. Por su parte, Burton & Obel (2018) indican que es un proceso de seleccion de
tareas y responsabilidades dentro de una institucion, para conectar con las diferentes
areas y trabajar de manera coordinada y eficiente. Por otro lado, Ingrams (2019) indica
que es una metodologia que tiene como propdésito identificar los aspectos inoperantes
de la institucién, de la misma manera, analiza el flujo del trabajo, los procesos, las
estructuras y los sistemas, con el objeto llevar a cabo las metas formuladas. De manera
similar, Rwafa-Ponela et al. (2021) lo definen como la manera en cdmo se reparten las
actividades dentro de una institucion, asimismo, cada area de la entidad debe estar

alineada de acuerdo con sus objetivos en comun.

Con respecto a los objetivos, Egeberg (2020) indica que facilita la fluidez de la
comunicacién y la planificacion para incrementar la productividad de la institucion,

ademas, define con claridad las actividades que se van a desarrollar por areas, crea



niveles de integracion entre los diferentes departamentos o areas internas optimizando
los procedimientos y mejora el desempefio de los servidores publicos. Por su lado,
Alhamid (2021) precisa que mejora los niveles de compromiso entre los trabajadores,
optimiza el tiempo de trabajo, reduce costos y mejora la relacion entre los

colaboradores con la entidad.

De manera resumida, Trujillo & Tallman (2020) postulan que actualmente se ha
convertido en un elemento de ventaja competitiva para las instituciones privadas y
estatales, por lo cual se requiere que se elaboren de forma profesional y con bases

metodoldgicas y practicas que fomenten valor a la entidad como a sus colaboradores.

De acuerdo con la importancia, Bidabad et al. (2019) sefialan que permite estructurar
los valores de la entidad de acuerdo con sus objetivos establecidos para poder realizar
las actividades que faciliten el cumplimiento de sus metas de manera mas eficiente y
organizadas; asimismo, mejora la productividad de la institucion como de los
funcionarios, estimula la ejecucion de incentivos individuales que de manera continua
vayan sumando a un objetivo en general. De la misma manera, Horbe et al. (2021)
indican que mejora la actitud de los colaboradores para trabajar de manera eficiente
respecto a los obstaculos que se expongan en el ambiente de trabajo, por lo tanto, la
implementacion del disefio organizacional mejorara constantemente la produccion,

imagen y competitividad de la institucion.

En funcién a las ventajas, Vesga et al. (2020) sefialan que mejora la efectividad y
productividad de los trabajadores, permitiendo alcanzar un alto rendimiento en sus
responsabilidades, permite tener en claro la jerarquia dentro de la entidad lo cual
facilita la comunicacion interna, asimismo fomenta la cooperacion y lealtad institucional
e incrementa la ética laboral, puesto que hay mayor seguridad en el centro laboral. Asi
también, Barria-Gonzalez et al. (2021) postulan que va mas alla de la moralidad y la
participacion social como retos para alcanzar un mejor desenvolvimiento de sus
actividades y donde la institucion debe establecer las herramientas de motivacion para

gue el personal alcance las metas determinadas.



Por cuanto con sus desventajas, Sibindi et al. (2019) indica que al no contar con un
disefio organizacional el nivel de rendimiento de los colaboradores seré baja, ademas
causa una mala organizacion de los recursos humanos y del tiempo, trayendo consigo
la insatisfaccion de los funcionarios y la falta de identidad con la institucion. De manera
similar, Burton & Obel (2018) precisan que una de las principales debilidades de una
organizacion es la cooperacion insuficiente entre las diferentes areas y problemas de
gestion, es decir, aungue exista altos nivel de productividad, carecen de coordinacion
entre los departamentos, por competir entre si, anteponen sus intereses antes que de

la entidad.

Con referencia a los modelos, Koster (2019) menciona los siguientes: Organizacion
mecanicista, se caracteriza por ser muy rigida, controlada y con alta formalizacion,
ademas de tener una red de informacion limitada, donde los servidores de niveles
inferiores no tienen la oportunidad de tomar decisiones dentro de la institucion.
Organizacion organica, en este caso la estructura de la institucion es flexible y
adaptable, en este caso, los trabajos incorporados dentro de las organizaciones

pueden ser cambiados de acuerdo con los requerimientos de estas.

Referente a los factores que afectan al disefio organizacional, segun Ingrams (2019)
sefala lo siguiente: Estrategia, dicta los principales procesos y metodologias de una
entidad. Ambiente, es el contexto en el que opera una institucion, es decir, debe ser
flexible y adaptable, ademas contar con un contexto estable que brinde seguridad para
mejorar la eficiencia de los colaboradores. Para dar mayor sustento, Rwafa-Ponela
et al. (2021) consideran como factor a la, tecnologia; este es un factor esencial para la
panificacion dentro de la institucion, puesto que, las decisiones tomadas por los
responsables de cada area se basan en los datos del sistema, por lo tanto, es
importante que el sistema tenga un manejo adecuado y tengan los datos necesarios

para la eficaz y eficiente administracion de la entidad.

De manera similar, Alhamid (2021) toma en cuenta al factor tamafio y ciclo de vida, en
este caso una institucion de 50 personas tiene desafios diferentes a una que cuenta
con mas de 500 personas, por lo tanto, la estructura se debe adecuar de acuerdo con

estas caracteristicas institucionales. Por ultimo, considera a la cultura, donde los
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valores, creencias y experiencias de la organizacion son claves para ser manejadas
de manera eficiente, donde se pone en competencia la flexibilidad con la estabilidad

organizacional.

Para desarrollar un disefio de la estructura organizacional, Trujillo & Tallman (2020)
postulan que se debe tomar en cuenta: a) La estrategia organizacional, se analiza los
objetivos institucionales que estan relacionados con las necesidades del mercado. b)
El modelo de la estructura organizacional, en este caso se debe tener en consideracion
el tipo de modelo que va a manejar la entidad ya sea la organizacional procesal o la
organizacional funcional. c) Los perfiles del puesto, es decir se deben definir los
perfiles para los puestos de acuerdo con sus funciones y competencias. d) El recurso
humano, se toma en consideracion al crecimiento o reubicacion de los servidores, lo
cual puede traer consigo disefiar una nueva estructura organizativa, con la finalidad de
que los trabajadores cumplan con sus funciones adecuadamente y en el tiempo
determinado. e) La comunicacion, es decir, que la estructura de la organizacién tiene
gue estar disefiada de tal manera que todos los servidores o trabajadores cuando
tengan la necesidad de coordinar con otras areas lo hagan a través de las lineas de

comunicacion.

Para efectuar la evaluacién Silva (2018) sefiala que es fundamental tener en cuenta
las siguientes dimensiones: La formalizacion y especializacién comprende la
documentacion oficial que respalda a una institucion; ademas representa la magnitud
que las actividades se pueden subdividir en plazas diferentes. En ese contexto, el
personal ejecutar trabajos especificos de acuerdo con su cargo con el proposito de
ejecutar las metas en las diferentes areas. Sus indicadores son: i) Manual de
organizaciones: Son documentos oficiales propios de una determinada organizacion
gue indican las funciones basicas y especificas, relaciones de autoridad coordinacion,
entre otros aspectos que sirven como guia a otros aspectos. ii) Reglamentos: Hacen
referencia a un documento normativo, técnico y de gestion que esta compuesto por la
organizacién formal de una entidad, en el cual se explica las labores y competencias
de cada unidad organica. iii) Estandarizacién de las actividades: Es la reparticién de

actividades, o también considerada como la distribucion de tareas o funciones por
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grupos o areas de trabajo iv) Decisiones de control: Son todas las tareas correctivas
que se adaptan a las operaciones en los pardmetros ya establecidos, los cuales son
la esencia del control y estan en base a los datos recibidos por el personal encargado

o los gerentes.

Como segunda dimension, la jerarquia de autoridad representa la identificacion y
descripcion de las cadenas de mando dentro de una institucion. Por medio de ella, la
organizacion implementa un mecanismo de coordinacion llamado supervision directa.
A través de la instauracion de jerarquias en el interior de la institucién, se pueden
prevenir los vinculos de poder conflictivos. Presenta como indicadores: i) Estructura
organizacional: Hace alusion al disefio de un sistema jerarquico considerado para
ordenar y organizar a los colaboradores en un organigrama, por medio de la cual se
abordan la manera organizativa (administrativa e interna) en las que se distribuira el
trabajo y funciones en una institucién, ya sea por departamentos o areas. ii)
Segregacion de actividades: Es un método utilizado por las organizaciones para dividir
la responsabilidad de las diversas actividades u operaciones de una institucion para
garantizar el cumplimiento efectivo de las metas. iii) Amplitud de la autoridad: Se basa
en la distinciébn y comprension de los niveles organizacionales en funcion a los tramos
de control, como también elementos determinantes para garantizar un 6ptimo control
de los directivos. (Silva, 2018)

En la tercera dimensién, la centralizacién significa la concentracion de diferentes
facultades en un grupo caracterizado por ser reducido 0 a una persona con un puesto
superior en un grupo dentro de una empresa. Tiene como indicadores: i) Supervision
de actividades: Conjunto de acciones orientadas a monitorear el desarrollo de las
funciones y procedimientos concernientes a la organizacion. Por tanto, las
organizaciones estan centralizadas cuando las decisiones se mantienen al mas alto
nivel de mando. No obstante, la descentralizacion en la toma de decisiones hace
mencion del hecho de que los niveles inferiores estan involucrados en la planificacion,
es decir, se les atribuyen dichas decisiones. ii) Toma de decisiones: Involucra los
planes de accidon que los directivos piensan ejecutar para mejorar la situacién de las

deficiencias identificadas. iii) Resolucion de conflictos: Comprende las medidas que
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los niveles mas altos de jerarquia efectian para resolver los inconvenientes o

problemas que pueden surgir en cuanto a su personal. (Silva, 2018)

Como cuarto componente, Silva (2018) determina que el profesionalismo se
caracteriza por hacer referencia a la amplitud de control o la cantidad de personas que
un gerente o personal de alto mando puede orientar, gestionar o administrar de manera
eficiente y eficaz. Asimismo, se asocia al nivel de capacitacién y formacion con la que
cuentan. Sus indicadores son los siguientes: i) Direccion de personal: Se encarga de
analizar los retos de atraer, desarrollar, retener y promover el talento humano en
diferentes tipos de organizaciones y en situaciones especificas, como por ejemplo el
cumplimiento de metas colectivas. ii) Habilidades de trabajo: Involucra el nivel de
formacion, capacidades u otras aptitudes con las que debe contar el personal, lo cual
debera contribuir al logro de resultados y a una eficiente administracion iii)
Cumplimiento de politicas: Asegura el acatamiento de los valores y principios
establecidos por la entidad, para garantizar una buena toma de decisiones y el logro

de resultados.

Como quinta dimension, Silva (2018) sostiene que la proporcion del personal es la
asociacion y coordinacion de las tareas laborales. En otras palabras, se trata de
funciones y actividades realizadas por los trabajadores en distintos departamentos. Se
menciona como sus indicadores: i) Flujograma: Se utiliza para representar la
secuencia y orden de las operaciones y actividades que corresponden a los multiples
procesos de una institucion. ii) Coordinacion de actividades: Se refiere a la integracion
de actividades de otras areas para el seguimiento eficiente de objetivos de una
organizacién; por ello debe basarse en una comunicacién eficaz y constante. iii)
Participacion continua: Favorece el establecimiento de objetivos coherentes y
realistas, y en base a ellos los directivos y los miembros del personal podran trabajar

conjuntamente para su alcance.

En cuanto a la variable desempefio laboral, Arbaiza (2016) define que hace referencia
al comportamiento que manifiestan los colaboradores dentro de una organizacion,
cuyas acciones deben orientarse al cumplimiento de metas y al mismo tiempo mostrar

voluntad y compromiso con la finalidad de garantizar un optimo desenvolvimiento y el
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desarrollo idoneo de las actividades. De igual manera, Tarqui & Quintana (2019) indica
que se define como un grupo de habilidades técnicas basadas en la realizacion de
actividades, cuyos resultados se reflejan en metas alcanzadas, potencial de desarrollo,
excelencia y, lo mas importante, el aporte de los colaboradores a la organizacion. De
igual manera, Gonzales & Cereda (2020) sostienen que el desempefio laboral debe
adecuarse a las necesidades y requerimientos de una empresa con el propdsito de
gue los colaboradores efectien eficazmente sus metas propuestas en consonancia

con el desarrollo sostenible de la empresa.

Del mismo modo Bautista et al. (2020) revelan que el desempefio laboral se entiende
como un conjunto especifico de caracteristicas, que incluyen la capacidad, las
necesidades y los comportamientos para interactuar con la naturaleza del trabajo y las
instituciones para producir comportamientos que influyan positivamente en los
resultados para alcanzar metas organizacionales. A parte de ello, Cruzado & Alomia
(2020) sefnalan que representa aquellos comportamientos reflejados en los
empleados, los cuales contribuyen al logro de las metas, y puede estimarse con base

a competencias y niveles de contribucion a la organizacion.

De acuerdo a sus objetivos, Devi (2021) menciona lo siguiente: Permite conocer las
capacidades personales de cada servidor en el desarrollo de sus tareas dentro de la
entidad, de la misma manera, facilita la implementacion de las politicas salariales
segun el desempefio del personal, mejora el vinculo entre compafieros de trabajo y
potencializa el clima laboral, detecta las necesidades de los colaboradores, de acuerdo
a ello la institucion implementa métodos y disefios que faciliten el desarrollo de las
acciones dentro de esta. En cuanto a, Utari etal. (2021) sefalan: Proporciona
informacion precisa y relevante de las responsabilidades de cada colaborador, y de
acuerdo con ello en el futuro se tenga la facilidad de asignar tareas o puestos al

personal que cuente con el conocimiento y las habilidades necesarias.

Segun su importancia, Asif & Rathore (2021) mencionan que, recae en el
entendimiento y comprension de las cualidades y destrezas que tienen los servidores,
de tal manera que facilita la planificacion del futuro que de cada colaborador por parte

de entidad, puesto que se evalla de forma justa en base a estandares y resultados
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reales del rendimiento personal de cada servidor. Por su lado, Miao et al. (2018)
sefialan que da la facilidad a los encargados de cada area identificar las areas en las
gue se puede mejorar el rendimiento de cada colaborador, o también permite reforzar
las actividades que se llevan desarrollando, de manera resumida Hidayati & Sunaryo
(2019) mencionan que la evaluacibn del desempefio proporciona resultados
cuantitativos y cualitativos indispensables el rendimiento de dicha institucion.

En lo que respecta a las caracteristicas, Getahun & Brhane (2020) indican que medir
el desempefio laboral facilita a los servidores establecer objetivos profesionales, por lo
tanto, para evaluar el desempefio, se debe tener en cuenta: Explica el proceso de
evaluacion, aclara las expectativas laborales, revisar y actualizar las aptitudes

laborales, analiza los logros y las metas para dar recompensas finales.

Referente a los factores que influyen en el rendimiento de los servidores, Galvis-Garcia
& Céardenas-Triana (2017) sefialan los siguientes: Motivacion, se refiere a los factores
internos, en este caso de los colaboradores, es decir, si desempefa adecuadamente
sus funciones en el tiempo determinado y cumple adecuadamente con las normativas
de la institucion. Clima laboral, cuando la institucion da la facilidad a los colaboradores
tomar decisiones y expresarse de manera libre, de tal manera que genere confianza y
se alcance un adecuado desempefio laboral. Herramientas necesarias, la institucion
debe brindar los materiales y los medios adecuados para llevar a cabo las actividades
internas a los servidores, de tal manera que se logre alcanzar las metas trazadas

dentro de un periodo de tiempo determinado.

Con lo que respecta a los beneficios, Ajayi (2018) precisa que para asegurar un
desemperio laboral adecuado en los servidores publicos es importante evitar que las
evaluaciones o reclutamientos sean pasados por alto por motivos personales. En tanto,
los principales son: Maximiza la capacidad institucional, ya que favorece la resolucion
de los problemas en el menor tiempo. De manera seguida, Saleem et al. (2021) indica
que: Asegura el cumplimiento de las metas institucionales, en vista de que brinda
fiabilidad en el desarrollo de las tareas que se llevan a cabo eficientemente. Contribuye
con el crecimiento organizacional, pues asegura la realizacion eficaz de las acciones,

las cuales estan en funcion a las metas que se deben alcanzar.
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En relacion con su clasificacion, Bryson & White (2021) consideran que, para conocer
las habilidad y debilidades de los servidores dentro del area en que se desenvuelven,
de tal manera que se dé soluciones eficaces a cada caso, se considera lo siguiente:
Productividad y calidad de trabajo, en este caso cada tarea debe ser ejecutada en un
periodo de tiempo determinado, las cuales deben ser evaluadas de acuerdo a la
eficiencia y calidad que se alcanz6 en su proceso, asimismo es preciso mencionar que
la calidad va a ser determinante de cada individuo. Eficacia, en este caso las
actividades ejecutadas deben ser evaluadas segun el tiempo y el gasto que se haya

empleado para su desarrollo y que los errores cometidos sean minimos.

Sobre los criterios asociados al desempefio laboral, Auccapure-Vallenas (2019) revela
los siguientes: i) Calidad de trabajo y productividad: Los empleados deben guiarse por
objetivos especificos y alcanzarlos dentro de los plazos establecidos, es lo que se
entiende como productividad. ii) Formacion adquirida: Contribuye al crecimiento del
profesional como el de la empresa; por ello es fundamental que las organizaciones
inviertan constantemente en la capacitacion y formacion de los colaboradores. iii)
Objetivos alcanzados: Representa lo que se espera de ellos; por tanto, es esencial que
los colaboradores conozcan los objetivos que deben cumplir para beneficio de la
organizacion, los cuales deben ser alcanzables y realistas.

Para la evaluacion del desempefio laboral, Arbaiza (2016) establece que se debe
considerar cuatro dimensiones o componentes. En primer lugar, las competencias
laborales involucran los conocimientos, habilidades y aptitudes que los colaboradores
demuestran en el desarrollo de sus actividades, los cuales contribuyen a desempefiar
sus funciones de manera competente y adecuada. Sus indicadores son: i)
Conocimiento del cargo: Se conceptualiza como la comprension que los colaboradores
poseen respecto a sus responsabilidades y roles especificos que conciernen a su
puesto de trabajo. Entender las funciones en una organizacion es fundamental para
lograr las metas trazadas por la agencia para crear mas oportunidades en la poblacion
a través de una atencion digna y oportuna. ii) Habilidades de trabajo: Se refieren a las
practicas y destrezas que son clave para que los colaboradores desarrollen

determinadas actividades en su centro laboral. iii) Autonomia en las decisiones: Los
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trabajadores deben ser capaces de tomar las decisiones correctas en el momento
adecuado para lograr los objetivos propuestos por la empresa.

Como segunda dimensién, Arbaiza (2016) fundamenta que el comportamiento hace
alusion a la conducta exteriorizada por los colaboradores al momento de ejecutar sus
funciones, roles y tareas en beneficio del desenvolvimiento de la organizacion,
caracterizandose por la demostracion de dedicacion, satisfaccién y apego al trabajo.
Cabe resaltar que el comportamiento es un factor muy importante en la realizacion
efectiva de las actividades y por lo tanto debe ser evaluado continuamente para
identificar riesgos que limiten el logro de los objetivos institucionales. Tiene como
indicadores: i) Motivacién: Capacidad de los trabajadores para compenetrarse con el
cumplimiento y realizacion de las actividades u objetivos de una organizacion,
desarrollandolas de forma motivada o con actitudes positivas. ii) Respeto: Consiste en
el trato asertivo que un colaborador tiene al interactuar con sus compafieros o
superiores, caracterizandose por un comportamiento educado y cortés, en donde se
evite cualquier tipo de conducta inadecuada u ofensa, y se considere las opiniones y
pensamientos de todos. iii) Relaciones interpersonales: Se asocian a la forma en cémo
interactian y se comunican los colaboradores en las distintas areas o situaciones
laborales. iv) Trabajo colectivo: Se da cuando los trabajadores demuestran la
capacidad para unirse al grupo. Se determina con facilidad por los objetivos del grupo
y la capacidad de promover el trabajo en grupo. v) Iniciativa: Los colaboradores deben
expresar y presentar sus nuevas ideas para mejorar los procesos y asimismo,
capacidad para resolver dificultades y comportarse adecuadamente sin supervision

constante.

En el tercer componente, se entiende al nivel de compromiso como un factor esencial
gue posibilita a los trabajadores participar en el desarrollo de las actividades para
asegurar el cumplimiento de las metas organizacionales y contribuir al crecimiento de
la institucion. También se relaciona con el grado en que los colaboradores se sienten
identificados con la empresa. Presenta como indicadores: i) Diligencia: Se refiere a la
frecuencia con la que los colaboradores laboran o actian de manera razonable y

optima durante el desarrollo de sus actividades con el fin de cumplir o finalizar las
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tareas encomendadas en un tiempo o situacion establecido. ii) Cooperacion: Indica la
voluntad de los trabajadores para brindar apoyo o intervenir en las actividades de sus
comparieros con el propoésito de contribuir a reducir la carga laboral, ayudar en caso
de emergencias o el logro de las metas. iii) Responsabilidad: Cualidad que el personal
de una institucion demuestra al momento de desempefiar sus funciones de forma
transparente, confiable y util, lo cual favorece al desarrollo de la organizacién y

cumplimiento de objetivos. (Arbaiza, 2016)

Como cuarta y dltima dimension, la productividad consiste en la habilidad de los
trabajadores para desempeiiar de manera efectiva sus roles y de esa manera cumplir
con los propésitos determinados por una organizacion, por lo cual se caracteriza por
considerar aspectos fundamentales como el uso de recursos, el tiempo del desarrollo
de actividades y los resultados alcanzados. Como indicadores menciona: i) Eficacia:
Capacidad de los individuos para cumplir satisfactoriamente con sus tareas
encomendadas. ii) Eficiencia: Consiste en el desarrollo de actividades con la menor
utilizacién de tiempo o recurso invertidos. iii) Capacidad de organizacion: Comprende
la facilidad de los colaboradores para organizar el trabajo y aportar ideas en beneficio
de las instituciones publicas, utilizando sus habilidades creativas para innovar y
realizar sus actividades. iv) Calidad de trabajo: Implica los recursos, acciones,
operaciones y acciones que se derivan del involucramiento de las personas que

forman parte de una organizacion o institucion. (Arbaiza, 2016)
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lIl. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El trabajo presento un tipo de investigacion aplicada, en vista que se desarroll6 un
analisis tedrico de las variables “disefio organizacional y desempefio laboral”, con
el propésito de dar una solucion practica a los problemas evidenciados, mediante
la aplicacion de cuestionarios que captaron informacion clara y precisa. De la
misma manera, Navarro & Jimenez (2017) sefiala que la investigacion aplicada
parte de un estudio tedrico que genera conocimiento al investigador, lo cual es

utilizado para dar solucion a un determinado problema.

Disefio de investigacion

En la investigacion, se aplico un disefio no experimental, en vista que no se efectud
un control o manipulaciéon sobre las variables que beneficien los intereses del
investigador, por lo contrario, se presentaron resultados tal como se comportan en
su entorno original. De la misma manera, fue de corte transversal, por cuanto el
procesamiento, recoleccion y analisis de datos se orientaron a un determinado

periodo; es decir, el afio 2022.

Ademas, el estudio tuvo un nivel correlacional, por cuanto se pretendié medir el
grado de relacion entre el disefio organizacional y desempefio laboral mediante el
analisis descriptivo de cada uno de sus componentes, mostrando la dependencia

existente entre las variables.
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Por tanto, el disefio de la investigacion estuvo representado de la siguiente forma:

V1
M r
V2
Doénde:
M: Muestra

V1: Disefio organizacional
V2: Desempefio laboral

r : Relacion

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable IlI: Disefio organizacional
Variable Il: Desempefio laboral
(Ver Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables)

3.3.Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién
La poblacién estuvo comprendida por 52 servidores publicos en la UGEL Mariscal

Céceres, Juanijui.

e Criterios de inclusion: La poblacion tuvo las siguientes caracteristicas;
servidores publicos con una permanencia mayor o igual a 1 afio, aquellos que
decidieron participar voluntariamente

e Criterios de exclusién: En la investigacion no se va a considerar a servidores
publicos con permanencia menor a un lafo, y aquellos que se negaron a

participar en el estudio.
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Muestra
De acuerdo con la finalidad que persigue el estudio, la muestra estuvo integrada

por 52 servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui.

Muestreo

En el trabajo se llevo a cabo el muestreo no probabilistico censal, ya que, toda la
poblacién ha sido seleccionada para la ejecucidn de la investigacion. Segun
Carrasco (2019) éste tipo de muestreo se distinguen por la falta de aplicacién de
procesos estadisticos que proporcionan la seleccion de los participantes. En ese
sentido, la muestra fue seleccionada bajo criterios de conocimiento y grado de

involucramiento en las actividades organizacionales.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

En el estudio se empled la técnica de la encuesta, que sirvid para conocer de
manera precisa las caracteristicas de la muestra. Asimismo, Cohen & GOmez
(2019) mencionan que es una herramienta que extrae informacién directa y
especifica sobre circunstancias o hechos fenomenol6gicos que se ponen en
manifiesto como parte de una problemética en un determinado lugar de estudio.

Instrumento

El instrumento que se aplico en la investigacion fue el cuestionario, el cual capto
informacion relevante sobre la percepcion del disefio organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de manera presencial, para lo cual, se

establecio una reunién con los elementos muestrales (52 servidores publicos).

El cuestionario que evalud el disefio organizacional estuvo comprendido por 19
enunciados diseminados segun sus dimensiones: Formalizacion y especializacion
(del item 1 al 4); Jerarquia de autoridad (del item 5 al 7); Centralizacion (del item
8 al 12); Profesionalismo (del item 13 al 16); Proporcién del personal (del item 17
al 19).
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En lo que respecta al cuestionario que analizé la variable desempefio laboral,

estuvo comprendido por 19 interrogantes distribuidos de la siguiente manera:

Competencias laborales (del item 1 al 4); Comportamiento (del item 5 al 9); Nivel
de compromiso (del item 12 al 14); Productividad (del item 15 al 19).

Asimismo, para ambos casos la escala de Likert que se aplico en la investigacion

fue: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre y Siempre. En ese sentido, lo

previamente descrito, se resumen en la siguiente tabla:

Instrumentos de recoleccién de datos

Variable Dimensiones ,N de Escqlq gle Rangos
items medicion
Formalizacién y 1-4
especializacion Malo 19-44
Disefio Jerarquia de autoridad 5-7 Regular 45-70
organizacional Centralizacion 8-12 Bueno 71-95
Profesionalismo 13-16
Proporcién del personal 17-19
Competencias laborales 1-4 _
Desempefio Comportamiento 5-11 Bajo 19-44
laboral Nivel de compromiso 12-14 Medio 45-70
Productividad 15-19 Alto 71-95

Nota. Elaboracion propia.

Validez

La validacion de los instrumentos fue realizada mediante el juicio y analisis critico

de especialistas, quienes emitieron opiniones certeras sobre los cuestionarios y la

suficiencia que presentaron respecto a las cualidades metodoldgicas.
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Juicio de expertos

Variable N.° Expe_rtq 0 Promgdlo de Opinion del experto
especialista validez

Disefio 1  Especialista 4.8 Es aplicable
organizacional 2 Especialista 4.9 Es aplicable
3  Especialista 4.9 Es aplicable
Desempefio 1 Especialista 4.8 Es aplicable
laboral 2  Especialista 4.9 Es aplicable
3  Especialista 4.9 Es aplicable

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 2, para la primera variable Disefio Organizacional al promediar los
valores, dieron como resultado total de 4.86, el mismo que hizo referencia a un
97.2% de similitud, y para la segunda variable Desempefio Laboral al promediar
los valores, dieron como resultado total de 4.86, el mismo que hizo referencia a un
97.2% de similitud, de acuerdo con el criterio de evaluacién de cada profesional
consultado; de esta manera, se determiné que los instrumentos poseen un alto

nivel de validez.

Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se estimo el coeficiente de
Alpha de Cronbach, el cual fue alcanzado procesando estadisticamente la
informacion recogida mediante la realizacion de una prueba piloto, esto se efectud

haciendo uso del programa SPSS.

Prueba Alfa de Cronbach

Variable N° de items Confiabilidad
Disefio organizacional 19 0.947
Desempefio laboral 19 0.914

Nota. Datos obtenidos del SPSS 28.

Para ambos elementos se observa un coeficiente mayor a 0.750, siendo
equivalentes a 0.947 para las variables disefio organizacional y 0.914 para el
desempenio; dichos valores resultantes dieron a conocer que ambos cuestionarios

son aptos para aplicarlos con la muestra de la investigacion.

23



3.5.

3.6.

Procedimientos

Una de las primeras actividades desarrolladas fue el andlisis de la realidad
presentada en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui, con la finalidad de reconocer
los hechos que explican la problematica, seguido se procedid a la recoleccion y
analisis tedrico vinculado a las variables “disefio organizacional y desempeno
laboral” que permitié identificar de manera clara las dimensiones e indicadores.
Posteriormente se presentd ante la autoridad competente la solicitud de
autorizacion para disponer con el permiso acreditado para encuestar de forma
presencial a los 52 servidores publicos seleccionados en la muestra.
Consecutivamente con la informacion recolectada se procedi6 a tabular y codificar
los datos para procesarlos de manera estadistica empleando el software SPSS 28.
En udltima instancia, la informacién fue presentada en tablas y figuras de tal manera
con el fin que los datos sean entendibles y en base a ello se plantearon las

conclusiones y recomendaciones acordes con los objetivos formulados.

Método de analisis de datos
En la investigacion se aplicaron los siguientes métodos:

e Analisis descriptivo: Ya que facilitd reconocer la percepciéon del disefio
organizacional y el desempefio laboral de los servidores a través del calculo de
la media, puntos maximos y minimos, desviacion estandar, entre otros. Los
cuales fueron ejecutados en hojas Excel para la presentacion en tablas y

figuras.

¢ Andlisis inferencial: Permitié calcular el grado de correlacion entre las variables
de estudio y sus respectivas dimensiones, aplicando el estadigrafo de Rho
Spearman, para lo cual previamente fue necesario realizar una prueba de
normalidad de Kolmogorov - Smirnov, permitiendo asi el desarrollo de ciertos
objetivos especificos junto a la contrastacion de la hipotesis. Asimismo, se tomo6
en consideracion el coeficiente determinante, a fin de medir el tamafio de efecto

de la variable 1 sobre la variable 2. (Dominguez-Lara, 2018).
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A continuacién, se exponen las escalas y valores de correlacion:

Donde:
I' : Es el grado de correlacion que existe entre las variables de estudio

Para la interpretacidn respectiva se considera las escalas siguientes:

Valor de r Significado

-0,90 Correlacion negativa muy fuerte
-0,75 Correlacién negativa considerable
-0,50 Correlacion negativa media

-0,25 Correlacidon negativa deébil

-0,10 Correlacion negativa muy débil
0,00 No existe correlacidon alguna entre las variables
0,10 Correlacion positiva muy débil
0,25 Correlacién positiva débil

0,50 Correlacion positiva media

0,75 Correlacién positiva considerable
0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+1,00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Valderrama (2016).

3.7.Aspectos éticos

Se cumplié con la aplicacién de la guia provista por la Universidad Cesar Vallejo
para la elaboraciéon y presentacion del informe investigativo. También se tuvo en
cuenta las pautas determinadas por las normas APA 72 edicion para la citacién de
los autores a fin de respetar la autoria de cada uno de ellos. Dentro de los
principios éticos, se tuvo en cuenta lo siguiente: beneficencia, la evaluacion de la
situacion actual, demandoé la determinacién de recomendaciones que beneficiaran
a la institucion en la efectiva organizacién. Otro de los principios considerados fue
la no maleficencia, puesto que en el procedimiento del trabajo se tuvo cuidado de
no vulnerar los derechos de los servidores publicos, también se consideré el
principio de autonomia, se respetd la decision de cada servidor publico en la
participacion voluntaria de la investigacion, y, por ultimo, el principio de justicia ya
que se tratd a los participantes de manera igualitaria durante la realizacién del

estudio.
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IV. RESULTADOS

Después de aplicar los cuestionarios a los 52 servidores publicos y procesar los datos
recopilados, se pudo desarrollar cada uno de los objetivos planteados, los cuales se

detallan a continuacion:

4.1.Analizar el nivel de manejo del disefio organizacional de los servidores

publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.

Tabla 1
Nivel de manejo del disefio organizacional en la UGEL Mariscal Caceres

Escala de la

Rango variable Frecuencia Porcentaje
19 - 44 Malo 15 29%
45-70 Regular 24 46%
71-95 Bueno 13 25%
Total 52 100%

Nota. Cuestionario aplicado a los servidores publicos de la UGEL Mariscal Caceres

Interpretacion

En la tabla 1 se observa que el 29% de encuestados calificaron al manejo del
disefio organizacional de la UGEL Mariscal Caceres con un nivel regular, seguido
del 29% que lo catalogaron como malo y un 25% como bueno. Tales resultados
se explican porque segun la percepcion de los servidores publicos no se verifica o
supervisa el cumplimiento de las politicas, ni se coordina las actividades mediante
canales de comunicacién efectivos, ademas, los reglamentos no van acorde a las
necesidades de la entidad y la direccién del personal no esta a cargo de alguien

con la experiencia o habilidades requeridas.

No obstante, se debe resaltar que los individuos encuestados indicaron que el nivel
de capacitaciéon de la instituciébn se desarrolla en funcion a las necesidades
retroalimentarias que se identifican en los servidores publicos; también cuentan
con un plan para garantizar la resolucion de conflictos y existe personal apto para

efectuar la supervision de las actividades.
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4.2.Conocer el grado de desempefio laboral de los servidores publicos en la
UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.

Tabla 2

Grado de desempefio laboral de los servidores publicos

Escala de la

Rango . Frecuencia Porcentaje
variable
19 - 44 Bajo 21 40%
45 - 70 Medio 27 52%
71-95 Alto 4 8%
Total 52 100%

Nota. Cuestionario aplicado a los servidores publicos de la UGEL Mariscal Caceres

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 2, los servidores publicos de la UGEL Mariscal Caceres
presentan un grado medio de desempeiio laboral representado por un 52%,
continuando con una calificacion baja en un 40% y en menor medida una escala
alta equivalente al 8%. Estos resultados se justifican debido a que son pocas las
ocasiones en que en la entidad se realizan talleres o capacitaciones para
desarrollar las habilidades de los colaboradores; no se motiva al personal a través
de compensaciones extras o la ejecuciéon de actividades de recreacion y tampoco

se evidencia la iniciativa de los trabajadores en el desempefio de sus funciones.

Sin embargo, es preciso destacar que en la organizacién priman relaciones
interpersonales adecuadas Yy los servidores publicos ejecutan de modo eficaz los
recursos, ya que cumplen con las metas establecidas y reflejan un alto nivel de

compromiso y calidad en el desarrollo de sus tareas.

27



Por otro lado, es preciso mencionar que para desarrollar los demas objetivos
especificos fue necesario realizar de manera previa el analisis de normalidad de
Kolmogorov - Smirnov puesto que la muestra del estudio es mayor a 50 sujetos, con
el fin de definir el tipo de prueba estadistica (paramétrica 0 no parameétrica) a utilizar

para probar las hipétesis planteadas.

Tabla 3

Prueba de Kolmogorov - Smirnov

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico al Sig.
Disefio organizacional 167 52 <.001
Formalizacion y especializacion 123 52 047
Jerarquia de autoridad 167 52 <.001
Centralizacion 123 52 047
Profesionalismo 146 52 .007
Proporcion del personal 131 52 .026
Desempefio laboral .188 52 <.001

Nota. Datos calculados en el SPSS 28.

Interpretacion

En la tabla 3 se observa los resultados de la prueba de Kolmogorov - Smirnov, la cual
indica que si el grado de significancia es superior a 0.05 las variables de estudio
manifiestan una distribucién normal, por lo que opta por la prueba de Pearson, de lo
contrario de alcanzar un p-valor menor a 0.05 es necesario utilizar Rho Spearman. Por
ello, considerando los valores obtenidos se confirma que el disefio organizacional, sus
cinco dimensiones y la variable desempefio laboral no estdn normalmente distribuidos,
dado que en todos los casos alcanzaron una significancia menor a 0.05. En ese
sentido, dichos resultados confirman que se debe emplear el estadigrafo Rho
Spearman para concretar cada uno de los objetivos y por consiguiente aceptar o

rechazar las hipotesis.
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4.3.Determinar la relacion entre la formalizacion y especializacion, con el
desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanjui - 2022.

Tabla 4
Relacién entre la formalizacion y especializacion, con el desempefio laboral en

los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022

Desemperfio laboral

. . Coeficiente de
Sig. (bilateral) correlacion N

Rho de Formalizacion y

S <.001 .821™ 52
Spearman  especializacion

™. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Datos calculados en el SPSS 28.

Interpretacion

En la tabla 4 se sefiala los resultados alcanzados en la prueba Rho Spearman y
considerando los criterios de la regla de decision (Sig. o p-valor < 0.05) se
determina que la dimension formalizacion y especializacion se encuentra
estadisticamente relacionada con el desempefio laboral, debido a que el nivel de
significancia fue igual a 0.001 y el indice rho = 0.821", lo que indica que la
correlacién entre ambos elementos es positiva y muy fuerte. En definitiva, los
hallazgos permiten comprobar la hipétesis especifica planteada, es decir, la
formalizacién y especializacion se relacionan significativamente con el desempefio

laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.
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4.4.Determinar la relacion entre la jerarquia de autoridad con el desempefio
laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui -
2022.

Tabla 5
Relacién entre la jerarquia de autoridad con el desempefio laboral en los
servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022

Desempefio laboral

. . Coeficiente de
Sig. (bilateral) correlacion N

Rho de Jerarquia de

Spearman autoridad <.001 871 52

™. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Datos calculados en el SPSS 28.

Interpretacion

Como se presenta en la tabla 5, la jerarquia de autoridad y el desempefio laboral
demuestran una clara asociacion o vinculacion estadistica, puesto que el p-valor
conseguido fue de 0.001 < 0.05 con un coeficiente Rho Spearman equivalente a
0.871" que expresa una correlacion positiva muy fuerte. Dichos resultados
permiten confirmar la hipétesis especifica planteada, lo que significa que existe
relacion significativa entre la jerarquia de autoridad y el desempefio laboral en los
servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.
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4.5.Determinar la relacién entre la centralizacion con el desempefio laboral en

los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.

Tabla 6
Relacion entre la centralizacion con el desempefio laboral en los servidores

publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022

Desemperfio laboral

. . Coeficiente de
Sig. (bilateral) correlacion N

Rho de

Centralizacion <.001 .887" 52
Spearman

™. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Datos calculados en el SPSS 28.

Interpretacion

En la tabla 6 se observa los resultados alcanzados en la prueba Rho Spearman,
los cuales indican que la dimension centralizacion se encuentra estadisticamente
relacionada con el desempefio laboral, debido a que el nivel de significancia fue
igual a 0.001 y el indice rho = 0.887", lo que demuestra que la correlaciéon entre
ambos elementos es positiva y muy fuerte. Por lo tanto, los hallazgos permiten
comprobar la hipotesis especifica planteada y afirmar que existe relacion
significativa entre la centralizacion y el desempefio laboral en los servidores

publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.
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4.6.Determinar la relacion entre el profesionalismo con el desemperio laboral en
los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.

Tabla 7
Relacion entre el profesionalismo con el desempefio laboral en los servidores

publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022

Desempefio laboral

. . Coeficiente de
Sig. (bilateral) correlacion N

Rho de

Profesionalismo <.001 .843" 52
Spearman

. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Datos calculados en el SPSS 28.

Interpretacion

Como se exhibe en la tabla 7, el profesionalismo y el desempefio laboral
demuestran una clara asociacion o vinculacion estadistica, ya que el p-valor
conseguido fue de 0.001 < 0.01 con un coeficiente Rho Spearman equivalente a
0.843™ que revela una correlacién positiva muy fuerte. Dichos resultados permiten
confirmar la hipétesis especifica planteada; es decir, que existe relacion
significativa entre el profesionalismo y el desempefio laboral en los servidores

publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.
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4.7.Determinar la relacion entre la proporcién del personal con el desempefio
laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui -
2022.

Tabla 8
Relacion entre la proporcion del personal con el desempefio laboral en los
servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022

Desemperfio laboral

. . Coeficiente de
Sig. (bilateral) correlacion N

Rho de Proporcién del

<.001 781" 52
Spearman personal

™. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Datos calculados en el SPSS 28.

Interpretacion

En la tabla 8 se observa los resultados alcanzados en la prueba Rho Spearman,
los cuales indican que la dimension proporcion del personal se encuentra
estadisticamente relacionada con el desempefio laboral, puesto que el nivel de
significancia fue igual a 0.001 y el indice rho = 0.781", lo que da a conocer que la
correlaciéon entre ambos elementos es positiva y muy fuerte. En ese sentido, los
hallazgos permiten comprobar la hipétesis especifica planteada y reafirmar que
existe relacion significativa entre la proporcion del personal y el desempefio laboral

en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.
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4.8.Determinar la relacion entre el disefio organizacional y el desempefio laboral
en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui -2022.

Para dar respuesta al problema principal del estudio se formularon las siguientes
hipotesis, considerando también como regla de decisién:

Hi: Existe relacion alta y significativa entre el disefio organizacional y el desempefio
laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui -
2022.

Ho: No existe relacion alta y significativa entre el disefio organizacional y el
desempeiio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanjui — 2022.

Reqgla de decision

= Se acepta la Ho, si Sig. (bilateral) > 0.05
= Se rechaza la Ho, si Sig. (bilateral) < 0.05

Tabla 9
Relacion entre el disefio organizacional con el desempefio laboral en los

servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui -2022

Desemperio laboral

. . Coeficiente de
Sig. (bilateral) correlacion N

Rho de Disefo

o <.001 .954™ 52
Spearman organizacional

. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Datos calculados en el SPSS 28.

Interpretacion

En cuanto al objetivo general de la investigacion, en la tabla 9 se expone la
estimacion de la prueba Rho Spearman entre el disefio organizacional y el
desempeiio laboral, dando como resultado un nivel de significancia bilateral o p-
valor equivalente a 0.001 e inferior a 0.01 con un coeficiente rho = 0.954",

evidenciando una correlacién positiva perfecta. Por ello, en virtud de los resultados
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se rechaza la hipétesis nula y se resalta que existe relacion alta y significativa entre
el disefio organizacional y el desempefio laboral en los servidores publicos en la
UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022.

Figura 1

Gréfico de dispersion de las variables

R?=0.910
g0

70

y=-2.49+0.97*
50

Desemperio laboral
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30 40 50 60 70 80

Disefio organizacional

Nota. Elaborado en el SPSS 28.

Interpretacion

De igual forma en la figura 1 se representa de manera grafica la existencia de
relacion entre el disefio organizacional y el desempefio laboral, dado que se
evidencia una tendencia creciente en linea recta direccionada de izquierda a
derecha que confirma la presencia de una asociacién o vinculacion directa y
significativa entre las variables de estudio. Asimismo, el coeficiente de
determinacién R? = 0.910 indica que el disefio organizacional influye en un 91%
en el desempeiio laboral de los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanijui - 2022.
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V. DISCUSION

La finalidad del estudio fue demostrar la asociacion entre el disefio organizacional y el
desemperio laboral en trabajadores publicos de una entidad local, para tal efecto, el
investigador aplicé dos cuestionarios a los 52 servidores publicos, permitiendo de esta
manera obtener los datos necesarios para la ejecucion del estudio. A continuacién, se

procede a discutir los resultados encontrados:

En primera instancia, se ha efectuado el analisis descriptivo del estudio, por ello, en el
objetivo especifico N° 01 se analizo el nivel de manejo del disefio organizacional de
los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui. Como resultado, el 46%
califico al manejo del disefio organizacional con un nivel regular, seguido del 29% que
lo catalogaron como malo y un 25% lo ha calificado bueno. Lo anteriormente expuesto
se sustenta porque los servidores publicos han percibido que no se verifica o0 supervisa
el logro de las politicas, tampoco se coordinan las actividades por medio de canales
de comunicacion que sean efectivos, ademas, los reglamentos que han sido creados
por el directorio no van acorde a las necesidades que tiene la institucioén y la direccion
del personal no se encuentra a cargo de un responsable con la experiencia o
habilidades requeridas. Por el contrario, se resaltd que los funcionarios indicaron que
el grado de capacitacion de la institucion se desarrolla en funcion a las necesidades
retroalimentarias que se identifican en los servidores publicos; también destacaron que
cuentan con un plan para garantizar la resolucion de conflictos y existe personal que
se encuentra apto para el desarrollo de la supervision de las actividades. De las
evidencias anteriores, existe similitud con el estudio que ha sido efectuado por
Calizaya & Bellido (2019) quienes dieron a conocer que el 50% de participantes que
fueron encuestados en su estudio, dieron a conocer que el disefio organizacional es
de nivel medio y el rendimiento en el trabajo presenta un grado medio, esto, debido a
gue muestran que la asistencia y puntualidad de los colaboradores es regular en un
55%, las actitudes en el trabajo son buenas en un 69%, sin embargo, el trabajo en
equipo es bajo en un 20% vy la planificacion de actividades es regular en un 49%. En

otras palabras, se muestra que las variables se manejan de forma independiente
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dentro de los trabajadores publicos. De manera similar, tiene relacion con la teoria
presentada por Bidabad et al. (2019) quienes destacan la importancia del disefio
organizacional y refieren que este logra estructurar los valores de la institucion segun
los propésitos establecidos para poder efectuar las acciones que logren el alcance de
los objetivos de modo eficiente y organizadas, del mismo modo, provoca mejoras en
la productividad de la entidad como del grupo de colaboradores, estimula la realizacién

de incentivos individuales de modo que vaya generando el logro del objetivo principal.

En el objetivo especifico N° 02, se conocio el grado de desempeiio laboral de los
servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui, de modo que los servidores
publicos presentan un grado medio de desempefio laboral en un 52%, con una
calificacion baja en un 40% y en menor medida una escala alta equivalente al 8%. Los
resultados se justifican debido a que son pocas las veces en gque en la institucion se
realizan talleres para desarrollar las habilidades de los funcionarios que forman parte
de la entidad; no se motiva al trabajador por medio de compensaciones extras o la
ejecucion de actividades de recreacidon, tampoco se evidencia la iniciativa de los
trabajadores en el desempefio de sus funciones a cargo. No obstante, se destaca que
en la entidad priman relaciones interpersonales adecuadas y los servidores publicos
ejecutan de modo eficaz los recursos porque cumplen con los objetivos y reflejan un
alto nivel de compromiso y calidad en el desarrollo de sus tareas. Para tal efecto, los
resultados concuerdan con el trabajo efectuado por Barcenas et al. (2021) quienes han
concluido que el 51,1% de los colaboradores se ha sentido satisfecho con el clima
organizacional y el 48,7% tiene baja satisfaccion en cuanto al sentido de pertenencia;
aparte de ello, el 25,6% considera que el nivel de estabilidad laboral que brinda la
entidad es bajo. De igual manera, el grado del desempefio de los funcionarios es
regular en un 46,1%. En ese caso, al mantener un adecuado clima organizacional, el
grado de desempefio sera eficiente, de modo que sera posible que se cumplan las
metas en el tiempo trazado. Asi también, concuerda con la teoria que ha expresado
por Asif & Rathore (2021) quienes resaltan la importancia del desempefio laboral e
indican que recae en el entendimiento y comprension de las caracteristicas y

habilidades que tienen los trabajadores de una entidad publica, de modo que facilite la
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planeacion del futuro que de cada colaborador por parte de institucion, puesto que se
evalia de forma justa en base a aquellos estdndares y resultados reales del

rendimiento personal de cada trabajador.

En segunda instancia, se realiz6 el analisis inferencial del trabajo investigativo, para lo
cual fue necesario aplicar el estadistico de correlacion de Rho de Spearman. Para tal
efecto, en el objetivo especifico N° 03, se determind la relacion entre la formalizacion
y especializacion, con el desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL
Mariscal Céaceres, Juanjui. Como resultado, se ha evidenciado que la dimension
formalizacion y especializacion se encuentra estadisticamente relacionada con el
desempefio laboral, debido a que el nivel de significancia fue igual a 0.001 y el indice
rho =0.821**, lo que indica que la correlacion es positiva alta. En sintesis, los hallazgos
permiten comprobar la hipotesis especifica planteada, es decir, la formalizaciéon y
especializacién se relacionan significativamente con el desempefio laboral. Para tal
efecto, los resultados tienen relacién con la investigacion elaborada por Palacios
(2019) quien ha concluido que el nivel de relacion entre el clima en el trabajo y el
rendimiento es significativa, pues la prueba de Rho Spearman (rho = ,234) positiva
baja y un p-valor (,000). En resumen, al tener un apropiado clima organizacional mejor
sera el rendimiento del personal administrativo dentro de las instituciones, destacando
el trabajo en equipo y desarrollando actividades segun le corresponda a cada

colaborador.

En el objetivo especifico N°04, se determind la relacién entre la jerarquia de autoridad
con el desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanjui, de modo que la jerarquia de autoridad y el desempefio laboral demuestran
una clara asociacion o vinculacion estadistica porque el p-valor conseguido fue de
0.001 < 0.05 con un coeficiente Rho Spearman equivalente a 0.871** que expresa una
correlacion positiva alta. Los resultados permiten confirmar la hipotesis especifica
planteada, lo que indica que existe relacion significativa entre la jerarquia de autoridad
y el desempefio laboral. Se hace necesario resaltar que el resultado evidencia relacion
con el trabajo de investigacion desarrollado por Aldaz et al. (2022) quienes

evidenciaron que un 60% de trabajadores percibe la estructura organizacional en la
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entidad como apropiada en lo que se refiere a estructura fisica y el 37% supone que
se ubica en un nivel destacado en cuanto a liderazgo. También, el 70% de los
servidores publicos sostuvieron que el desempefio laboral es el esperado con un nivel
medio. Ademas, se logré un nivel de asociacion positiva y relevante entre la estructura
organizacional y el desempefio de los trabajadores, puesto que se logré una
significancia menor a 0.05 a través de la prueba Rho Spearman. En ese sentido,
mientras la estructura genere que las funciones del colaborador se realicen de acorde

con su perfil, entonces, el desempefio sera alto.

En el objetivo especifico N° 05 se determind la relacidén entre la centralizacion con el
desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui.
Como resultado, la dimension centralizacibn se encuentra estadisticamente
relacionada con el desempefio laboral, por cuanto el nivel de significancia fue igual a
0.001 y el indice rho = 0.887**, lo que demuestra que la correlacion es positiva alta.
En efecto, los hallazgos comprobaron que la hip6tesis especifica planteada afirma que
existe relacion significativa entre la centralizacion y el desempefio laboral. Los
resultados anteriores evidencian similitud con el estudio que fue elaborado por
Gonzélez-Garcés & Morales-Urrutia (2020) quienes indicaron que el grado de relacion
es positiva muy fuerte y positiva entre el ambiente organizacional y el desempefio de
los funcionarios que trabajan para el gobierno, puesto que se alcanzaron valores de
r=,959 y p=,000. Esto quiere decir que al mejorar el clima organizacional mayor sera
el rendimiento de los colaboradores, dejando constancia que una apropiada
supervision de actividades y resolucion de conflictos lograra un alto desempenio.

En el objetivo especifico N° 06 se determind la relacién entre el profesionalismo con el
desemperio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui,
de modo que el profesionalismo y el desempefio laboral demuestran una vinculacion
estadistica, pues el p-valor fue de 0.001 < 0.05 con un coeficiente Rho Spearman
equivalente a 0.843** que revela una correlacion positiva muy fuerte. Los resultados
confirman la hipétesis especifica planteada que sefiala que existe relacion significativa
entre el profesionalismo y el desempefio laboral. El resultado tiene similar parecido

con el trabajo investigativo que fue desarrollado por Ledn et al. (2018) quienes
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concluyeron que el ambiente organizacional influye de modo significativo en el
rendimiento de los colaboradores donde se encontré un coeficiente Pearson igual a
r=,871 con un p-valor menor a 0.05. En sintesis, las entidades deben prestar mayor
atencion al disefio y calidad de la estructura organizacional porque se ha reflejado que
influye en gran medida en el desempefio de los colaboradores y de la misma forma se
fortalecen sus capacidades cuando efectuar sus tareas diarias.

En el objetivo especifico N° 07 se determind la relacidn entre la proporcién del personal
con el desemperio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Céaceres,
Juanjui. Como resultado, la dimensién proporcion del personal se encuentra
estadisticamente relacionada con el desempefio laboral porque el nivel de significancia
fue igual a 0.001 y el indice rho = 0.781**, lo que da a conocer que la correlaciéon es
positiva alta. En efecto, los hallazgos comprueban la hipétesis especifica planteada y
reafirma que existe relacion significativa entre la proporcién del personal y el
desempeiio laboral. De la evidencia anterior se demuestra que el estudio efectuado
por Montoya et al. (2021) guarda relacién porque concluyeron que el 95,8% de los
colaboradores refirieron que el clima organizacional presenta un nivel alto y el 91,7%
sostuvo que el grado de rendimiento en el trabajo es alto. Por ello, se determiné el
grado de asociacién en ambas variables de Spearman igual a ,692 (positiva moderada)
con un p-valor de 0.000. En resumen, es pertinente indicar que al mantener una
apropiada administracion y manejo de los procedimientos organizativos de la
institucién influira de modo positivo en el rendimiento de los trabajadores, logrando

resultados efectivos tanto para la organizacién como para el colaborador.

Para concluir, en el objetivo general, se determind la relacion entre el disefio
organizacional y el desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal
Céceres, Juanjui. El resultado principal, el nivel de significancia bilateral o p-valor
equivalente a 0.001 e inferior a 0.05 con un coeficiente rho = 0.954**, evidenciando
una correlacion positiva muy alta entre los temas estudiados. Por tal motivo, en virtud
de los resultados se rechaza la hipotesis nula y se resalta que existe relacion alta y
significativa entre el disefio organizacional y el desempefio laboral. Asimismo, la

asociacion entre el disefio organizacional y el desempefio laboral evidencia una
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tendencia creciente en linea recta direccionada que confirma la presencia de una
asociacion directa y significativa entre las variables. Ademas, el coeficiente de
determinacién R? = 0.910 indica que el disefio organizacional influye en un 91% en el
desemperio laboral. Para tal efecto, el estudio que ha sido realizado por Pinedo &
Delgado (2020) tiene similar relacion por cuanto han concluido que el 90% de los
estudios muestran que existe relacion entre el disefio organizacional y el rendimiento
de los colaboradores de las instituciones publicas, donde la correlacion fue ,738 con
un p-valor menor a 0.05 (Pearson). No obstante, el 10% muestra que no
necesariamente existe relacion en ambas variables, puesto que existen otros factores
que las entidades deben tener en cuenta al momento de evaluar el desempefo, como
es el caso de la sobrecarga laboral, el estrés y el estado psicolégico de los
funcionarios. En resumen, las instituciones deben considerar las condiciones que le
brindan a sus colaboradores para ser competitivos y tengan los instrumentos
necesarios para lograr el desarrollo organizacional. También, tiene asociatividad con
la teoria que sefialaron Vesga et al. (2020) quienes refieren que el disefio
organizacional mejora la efectividad y productividad de los colaboradores, logrando un
alto rendimiento en sus tareas, logra tener en claro la jerarquia dentro de la institucion
lo cual facilita la comunicacién interna, fomenta la cooperacion y lealtad e incrementa
la ética laboral, puesto que hay mayor seguridad en el centro de trabajo. Por otro lado,
se asocia con la teoria referida por Devi (2021) quien sustenta que los objetivos del
desempeiio son: Logra conocer las capacidades individuales de cada servidor en el
desarrollo de sus tareas dentro de la institucion, asimismo, facilita la implementacion
de las politicas salariales segun el desempefio del colaborador, mejora la relacién
entre compafieros de trabajo y potencializa el clima laboral, evidencia necesidades de
los trabajadores, de acuerdo a ello la entidad podra implementar métodos y disefios

que logren el desarrollo de las acciones dentro de este.

Una de las fortalezas del estudio es que ha permitido conocer el disefio organizacional
de la entidad y ha permitido aportar recomendaciones para la mejora de esta,
asimismo, la informacién que ha sido colocada corresponde a la recopilacion

bibliografica realizada por el investigador, la cual es fidedigna.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

Existe relacion alta y significativa entre el disefio organizacional y el
desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Céceres,
Juanjui — 2022; debido que se constatdé un p-valor menor al 0.05, y un
coeficiente de correlacion positiva muy alta, ademas; queddé demostrado
mediante el coeficiente de determinacion que el disefio organizacional influye

en un 91% en el desempefio laboral.

El nivel de manejo del disefio organizacional de los servidores publicos en la
UGEL Mariscal Caceres, Juanjui — 2022 es regular en un 46% segun la
percepcion de los encuestados, lo cual; se debe por la falta de verificacién y
supervision del cumplimiento de las politicas, y la escasa coordinacion de las

actividades mediante canales de comunicacion efectivos.

El grado de desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL
Mariscal Caceres, Juanjui — 2022 es medio en un 52% segun la percepcion
de los participantes, debido a la escasa ejecucion de talleres y capacitaciones
que fortalecen las habilidades de los colaboradores; asi también, no se
motiva al personal a través de compensaciones extras o la ejecucion de

actividades de recreacion.

La formalizacion y especializacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL Mariscal Céaceres,
Juanjui — 2022. dado que; el nivel de significancia fue igual a 0.001 y un
coeficiente de correlaciéon posita alta de 0.821", lo que indica; que al no
disponer el servidor de manuales organizativos y normativas consintieron que

el desempefio presente un nivel medio.

Existe relacion significativa entre la jerarquia de autoridad y el desempefio
laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui —
2022. puesto que el p-valor conseguido fue de 0.001 con un coeficiente Rho

Spearman equivalente a 0.871™ que expresa una correlacion positiva alta.
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6.6.

6.7.

6.8.

Existe relacion significativa entre la centralizacion y el desempefio laboral en
los servidores publicos en la UGEL Mariscal Céceres, Juanjui — 2022, debido
a que el nivel de significancia fue igual a 0.001 y el coeficiente (0.887)
demuestra que la correlacion entre ambos elementos es positiva alta. Es
decir; la falta de supervision de las actividades y la baja calidad de las

decisiones internas permitieron que el desempefio presente un nivel medio.

Existe relacion significativa entre el profesionalismo y el desempefio laboral
en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui — 2022,
dado que el nivel de significancia fue igual a 0.001 y el coeficiente (0.843)
demostrd que la correlacion entre ambos elementos es positiva alta. Lo que
quiere decir; que la falta de capacitacion y el cumplimiento de las politicas

permitieron que el nivel de desempefio presente nivel medio.

Existe relacidn significativa entre la proporcion del personal y el desempefio
laboral en los servidores publicos en la UGEL Mariscal Céceres, Juanjui —
2022, puesto que el nivel de significancia fue igual a 0.001 y el coeficiente
(0.781) revela una correlacion positiva alta. Esto indica, que la falta de
coordinacién de las actividades limité que los servidores desemperfien de

manera apropiada sus funciones.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.En la mejora del disefio organizacional la misma que tiene implicancia en el
desempefio, se sugiere a las gerencias de la UGEL Mariscal Caceres, plantear
cambios en la filosofia o estructura de gestion, implementar mejores programas de
capacitacion, asi también, el desarrollo y ejecucion de estandares o protocolos
para todo el sistema que rigen varios aspectos de la vida laboral dentro de la
organizacion.

7.2.Se recomienda al jefe de desarrollo organizacional, la creacion de estrategias que
carecen en el area, como politicas de remuneracion e incentivos, asi también,
politicas de formacién y capacitacion, los mismos; que fortaleceran las habilidades
laborales y el compromiso de los servidores.

7.3.Se recomienda al jefe de desarrollo organizacional la implementacién y
consolidacion de un area de recursos humanos que vele y defienda los derechos
de los servidores publicos, asi también, la provisiébn de recursos que facilite la
ejecucion de las actividades de manera efectiva.

7.4.Se sugiere al jefe de desarrollo organizacional la creacion de documentos faltantes
del area de recursos humanos y que esta se encuentre debidamente actualizada,
el reglamento debe ir de acorde con las necesidades de la entidad y tomar
decisiones por medio del aporte de todos los colaboradores a fin de evitar posibles
riesgos.

7.5.Se sugiere al jefe de recursos humanos organizar las funciones de los
colaboradores por medio de la estructura organizacional con la finalidad de evitar
problemas de jerarquia respetando el perfil del trabajador.

7.6.Se recomienda al jefe de desarrollo organizacional supervisar las actividades
realizadas por el personal, solicitar capacitaciones frecuentes para los
trabajadores nuevos, resolver los conflictos presentados de manera organizada y
armonica, teniendo en cuenta los lineamientos de la entidad.

7.7.Se recomienda al jefe del area de recursos humanos otorgar las responsabilidades

pertinentes a profesionales que tengan experiencia y habilidad metodolégica,
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verificar oportunamente el cumplimiento de las politicas a través de una
supervision eficiente.

7.8.Se recomienda al jefe del area de recursos humanos crear y distribuir un
flujograma de actividades a los trabajadores que ingresen a trabajar en la entidad,
coordinar todo tema por canales efectivos como correos electrénicos, emision de
documentos o grupos en redes sociales para fomentar la participacioén activa del

colaborador.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de o o . . . . ftems o
estudio Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
- Manual de organizaciones
o - Reglamentos
Formalizacién y 2
LT - Estandarizacion de las
especializacion -
E | o | Bl disef actividades
Smini tertiv r(:enrmndO rganizacional e - Decisiones de control
ge ordanr Igsedi?tjrgrieg gn%?izagc ?n:diante zﬁ - Estructura organizacional
. L - LR Jerarquia de autoridad | - Segregacion de actividades
unidades organicas de | cuestionario dividido en Amolitud de | toridad
Disefio una entidad, con la | cinco dimensiones: - AmpAitud de 'a autorica .
o LT ' ) o o - Supervision de actividades Ordinal
organizacional | finalidad de  brindar | formalizacién, jerarquia Centralizacion -Toma de decisiones
condiciones adecuadas y | de autoridad, - Resolucién de conflictos
Optimas para que opere | centralizacion, Direccion del personal
de manera diaria. (Silva, | profesionalismo y Profesionalismo Nivel de ca agitacién
2018) proporcion del personal. € cap oy
- Cumplimiento de politicas
- Flujograma
Proporcion del personal | - Coordinacion de actividades
- Participacién continua
i . - Conocimiento del cargo
Es el comportamiento Competencias o g
gue manifiestan los laborales - Habilidades de trabajo
colaboradores dentro de | EI desempefio laboral - Autonomia en las decisiones
una organizacion, cuyas | sera evaluado a través - Motivacion
acciones deben | de un cuestionario - Respeto
orientarse al | estructurado en cuatro Comportamiento - Relaciones interpersonales
o cumplimiento de metas y | componentes: - Trabajo colectivo
Desempefio : . . o .
laboral al mismo tiempo most_rar competencias - Iniciativa Ordinal
voluntad y compromiso | laborales, - Diligencia

con la finalidad de
garantizar un  Optimo
desenvolvimiento y el
desarrollo idéneo de las
actividades. (Arbaiza,
2016)

comportamiento, nivel
de compromiso vy
productividad.

Nivel de compromiso

- Cooperacion
- Responsabilidad

Productividad

- Eficacia

- Eficiencia

- Capacidad de organizacion
- Calidad de trabajo




Matriz de consistencia

Disefio organizacional y desempenio laboral de los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022

Formulacién del problema Objetivos Hipodtesis Técnica e
Instrumentos

Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢Como se relaciona el disefio organizacional | Determinar la relacion entre el disefio | Hi: Existe relacion alta y significativa entre el disefio
con el desempefio laboral en los servidores | organizacional y el desempefio laboral en los | organizacional y el desempefio laboral en los
publicos en la UGEL Mariscal Caceres, | servidores publicos en la UGEL Mariscal | servidores publicos en la UGEL Mariscal Céceres,
Juanjui - 2022? Céceres, Juanjui — 2022 Juanjui - 2022,

- o . Ho: No existe relacion alta y significativa entre el
Problemas especificos: ] | Objetivos especificos ) | disefio organizacional y el desempefio laboral en los
(;Cual. es el nivel de manejo ldel disefio Anah;ar .eI nivel de manejo 'de.l disefio | servidores pablicos en la UGEL Mariscal Céceres,
organizacional de los servidores publicos enla | organizacional de los servidores publicosenla | j,anjuf — 2022.
UGEL Mariscal Céceres, Juanjui - 2022?; UGEL Mariscal Caceres, Juanjui — 2022.
¢Cuél es el grado de desempefio laboral que | Conocer el grado de desempefio laboral de los | HiPdtesis especificas o o
tienen los servidores puablicos en la UGEL | servidores plblicos en la UGEL Mariscal | H1: El nivel de manejo del disefio organizacional de
Mariscal Céaceres, Juanjui - 2022? Céceres, Juanjui — 2022, los servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres, -

Juanjui — 2022 es alto. Técnica
¢Cémo se relaciona la formalizacion y | Determinar la relacion entre la formalizacion y . )
especializacion con el desempefio laboral en | especializacién, con el desempefio laboral en | H2: El grado de desempefio laboral de los servidores Encuesta
los servidores pablicos en la UGEL Mariscal | los servidores publicos en la UGEL Mariscal | PUblicos enla UGEL Mariscal Caceres, Juanjui — 2022
Céceres, Juanjui - 2022? Céceres, Juanjui — 2022, es bueno.
Instrumentos

¢Como se relaciona la jerarquia de autoridad
con el desempefio laboral en los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanjui - 2022?

¢ Coémo se relaciona la centralizacion con el
desempefio laboral en los servidores publicos
en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022?

¢, Cémo se relaciona el profesionalismo con el
desempefio laboral en los servidores publicos
en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui - 2022?

¢,Cémo se relaciona la proporcion del personal
con el desempefio laboral en los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Céceres,
Juanjui - 2022?

Determinar la relacién entre la jerarquia de
autoridad con el desempefio laboral en los
servidores publicos en la UGEL Mariscal
Céaceres, Juanjui — 2022.

Determinar la relacién entre la centralizacion
con el desempefio laboral en los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanjui — 2022.

Determinar la relacién entre el profesionalismo
con el desempefio laboral en los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanjui — 2022.

Determinar la relacion entre la proporcion del
personal con el desempefio laboral en los
servidores publicos en la UGEL Mariscal
Céceres, Juanjui — 2022.

H3: La formalizacion y especializacién se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en los
servidores publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanjui — 2022.

H4: Existe relacion significativa entre la jerarquia de
autoridad y el desempefio laboral en los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui —
2022.

H5: Existe relacion significativa entre la centralizacion
y el desempenio laboral en los servidores publicos en
la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui — 2022.

H6: Existe relacién significativa entre el
profesionalismo y el desempefio laboral en los
servidores publicos en la UGEL Mariscal Céceres,
Juanjui — 2022.

Cuestionario




H7: Existe relacion significativa entre la proporcion del
personal y el desempefio laboral en los servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres, Juanjui — 2022

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo: Basica

Disefio: No experimental
Correlacional

Esquema:

<

A

M \
Dénde:
V1 = Habilidades gerenciales
V, = Desempefio laboral

M = Colaboradores administrativos
r = Relacién entre las variables de estudio

g

Poblacién

La poblacién estuvo comprendida por 52
servidores publicos en la UGEL Mariscal
Caceres, Juanjui.

Muestra
La muestra estuvo integrada por 52 servidores
publicos en la UGEL Mariscal Caceres,
Juanjui.

Variables Dimensiones
Formalizacion y
especializacion

Disefio Jerarquia de autoridad

Centralizacién
Profesionalismo
Proporcion del personal

organizacional

Competencias laborales
Comportamiento
Nivel de compromiso

Desempefio
laboral

Productividad




Instrumentos de recoleccién de datos

ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO - DISENO ORGANIZACIONAL

Este instrumento fue elaborado con un propdsito educativo, es decir, para analizar el

nivel de manejo del disefio organizacional de los servidores publicos en la UGEL

Mariscal Caceres, Juanjui — 2022. Por ello, se solicita que lea detalladamente cada

una de las interrogantes formuladas y responda marcando con un aspa en el recuadro

que considere pertinente segun las respuestas preestablecidas presentadas a

continuacion:

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

G WIN|F

NO

Disefio organizacional

Respuesta

D1: Formalizacion y especializacion

2134

¢El manual de organizaciones contiene informacion actualizada y
fehaciente?

¢Los reglamentos estan diseflados de acuerdo con las
necesidades de la institucién?

¢La estandarizacion de las actividades se desarrolla de acuerdo
con las competencias profesionales de los servidores publicos?

¢Las decisiones de control se efectian de manera efectiva para
evitar posibles riesgos en la gestiéon?

D2: Jerarquia de autoridad

.Se cumple y respeta de manera efectiva la estructura
organizacional a fin de evitar problemas de jerarquia?




¢La segregacion de actividades se desarrolla en base al perfil de

6. cada trabajador publico?
K En lo que respecta a la amplitud de autoridad ¢Se distingue los
" | diferentes niveles organizacionales?
D3: Centralizacion
8 ¢La supervision de las actividades se desarrolla de manera
" | continua?
9 ¢Existe un personal capacitado y con los conocimientos
" | suficientes para efectuar la supervision de las actividades?
10 JLa tpma de decisjones se realiza en base a los resultados
" | obtenidos en la gestion?
11 ¢Exi§te un plan o acciones establecidas para la resolucion de
" | conflictos?
12 ;La rgsolucic}n ple .Ios conflictos se realiza en la base a los
" | lineamientos institucionales?
D4: Profesionalismo
13 JLla d_ireccién del per_sonql esta t_)faljo la responsak_)ilidad de
" | profesionales con experiencias y habilidades metodoldgicas?
14. | ¢ El nivel de capacitacién es importante para la institucion?
15 SEl ni\{el de capacitacion se desar_rolla en base a las necesidades
" | retroalimentarias del servidor publico?
16 SEl cumplim_iento de las politicas es verificado y supervisado de
" | manera continua?
D5: Proporcion del personal
17 (;Se.distribuye un qujograma Qe a_lctividades a los colaboradores
" | que ingresan a laboral a la instituciéon?
18 JLa coprdinacic’)n dg actividades se efectla a través de canales de
" | comunicacion efectivas?
19. ¢, Se evidencia participacion activa de los servidores publicos en

eventos, capacitacion y reuniones?




hi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO - DESEMPENO LABORAL

Este instrumento fue elaborado con un propdsito educativo, es decir, para evaluar el

grado de desemperio laboral que tienen los servidores publicos en la UGEL Mariscal

Céceres, Juanjui - 2022. Por ello, se solicita que lea detalladamente cada una de las

interrogantes formuladas y responda marcando con un aspa en el recuadro que

considere pertinente segun las respuestas preestablecidas presentadas a

continuacion:

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

g WNEF

NO

Desempefio laboral

Respuesta

D1: Competencias laborales

2

3

4

¢ Se evidencia que el servidor publico tiene conocimiento del cargo
o funciones que desarrolla?

¢, Se desarrolla las habilidades del colaborador mediante talleres o
capacitaciones?

¢Las habilidades de trabajo son criterios evaluativos para el
ascenso de cargo?

B

¢ Se brinda al colaborador autonomia en sus decisiones?

D2: Comportamiento

¢, Se motiva al trabajador a través de compensaciones extras?

¢La motivacion es desarrollada mediante actividades recreativas?

¢ Existe respeto entre los colaboradores?

¢cLas relaciones interpersonales son apropiadas entre los
trabajadores?

© o No o

¢.Se fundamenta el trabajo colorativo en la institucion?




10.

¢ Se evidencia la iniciativa del trabajador en el desarrollo de sus
actividades?

11.

¢ Se evidencia la iniciativa de los trabajadores en la participacion
de eventos?

D3: Nivel de compromiso

12.

¢ El trabajador es diligente en las funciones que fue atribuido?

13.

¢,Los trabajadores cooperan con sus compaferos en el
cumplimiento de sus funciones?

14.

¢Los trabajadores son responsables en el cumplimiento de las
actividades atribuidas?

D4: Productividad

15.

¢El trabajador pablico administra eficazmente los recursos de la
institucion?

16.

¢SEl trabajador cumple con las metas establecidas por la
institucion?

17.

¢ Se evidencia un alto nivel de compromiso por parte de los
trabajadores?

18.

¢, Se evidencia capacidad organizacional por los jefes de areas?

19.

¢Los trabajadores se preocupan en la calidad de trabajo que
desarrollan?




Validacién de instrumentos

ﬁ UNMIVERSIOAD Cesan VAawrzio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GENERALES

Apeilidos y nombras del experto . Mg Bahazar Pefla, Elena Betsabé
Insttucion donda abora ' UE, 202 ~ Educacién Huallaga Central
Especiaidad ‘ Maastra en Gestion PGbica
Instrumanto de svaluacion ' Cuestionario: Disefo Organizacional
Autor (s) del mstrumento (s) . Cardenas Rodriguez, Alicia Marisol

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (8) EXCELENTE (5)

Los bems estdn redectados con kenguepe apropaco y libre de
CLARIDAD muestralas.

ambigledades acorde con los sujatos
mm»wa\onyloolumodlmnopom x
O8JETIVIDAD recoger ia informacian objetiva sobre ia vanabis en tocas sus
dmensiones @ iIndcadores concoptuales y operasionalos.

El nstrumento demuestra wgencia acords con el x
ACTUALIDAD eonocinbmo ehmlneo henotodoo hnowdén y legal

mnmddlmmhnwgmwwm.m.h X
ORGANZACION definicain operacional y concaptual respecto a la variable, de
manera que permilen hacer inferencas en funciin a s
hpolests, problama y ob@etvos g2 la mvestigacon
SUFICIENCIA Los items del hstrumento son subcentes en cantdad y
cabdad acorde con la vanriable, dimensicnes = ndcadores.
| Loa items del matrumento son coherentes con el Spo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y respondaen a ics objetives, hipdtasis y vanable
. _de eatudio’ Gestidn de Procasos.
ulnlumonqnsemopnmmdemlmdd x
CONSISTENCIA | instrumento, pormivad snalizer, describir y expilcar 18
realidad, motivo de |la nvestigacion.

Los fHems del instrumento expresan relackdn con los x
COHERENCIA indicadores de cada dmensidn de la varable Geastidn da

Procesos

La relecidn entre I téonca y el msbumento propusstos x

METODOLOGIA | responden sl propdeito de la investigacidn, dosarrolio

tecn2iogico & innovacion
La redaccion de 08 1ems CoNcLarda con la escaia valorativa X
PERTINENCIA Jel Instruments.

m 4B
{Nota: Tensr en cuenta que & no es cuando se iena un puntajs minimo de 41 “Excaente. s

SmMbErgo, un puntaje mencr al antencr & CoNsIders al Nstrumento N vaido ni aplcable)
1. OPINION DE APLICABILIDAD: £l instrumento s valido pueds ser aphicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 10 da junio de 2022




w UNIVERSIDAD Chsan Valresn

INFORME DE OPINION SOERE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Il. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres dal exparto : Mg. Ballazar Pefla. Elena Betsabé

Institucidn donde labora : UE. 302 — Educacidn Huallags Central
Especialidad : Maestra on Gesbdn Publica
Instrumanto de evalsacidn . Cuestionano: Desempeno Laboral
Autor (s) del instrurmento (s) . Cardenas Rodnguez. Alicia Marisel

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CLARIDAD

Los terms eslan redactados con lengusje apropiaco y libre de
g\ con los sujetos

|

OBJETIVIDAD

M .
Las instrucciones y los (tems cel instrumentc permien X

ACTUALIDAD

OROANIZACION

defincdn cperacional y conceplus respecto 3 la variable, de
manera que pammien hacer inferencas en funcin a as
! a s de |a nvestigacon

SURICIENCGA

hipotesis, problema y objetiv
mmwmmlmmmwﬁhdy X

on | variable, dimensiones & inchcadores,

INTENCIONALIDAD

calidad acords ¢

Los Items de! instrurmenio son coherantes con o Sipo de X
investigacion y responden a los abjetivos, hipblesis y variable
de estudio: Caldad de Servicios

CONSISTENCIA

COHERENCWA

La informacion que se recoa & través de ios ftems del X
nstrumento, permitiid analzar, desaribr y explcar |
reaidad, motiva de |a investgaciin

Los items dal Instrumenio sapresan reRcion con o X
ndicadores de cada dimensién de 1a variable: Calidad de
Servicios

METODOLCGIA l

La relscdn ente W tecnca y o instrumenio propuestos
responden & propdsito de 18 Investigacdn  desarrolo
ICO 8 mRoVacion

PERTINENCIA |u::‘mdo'mmmwcacmumhmrm X
48
|me«mmmMu%uwmmm 6 ene un puntaje minimo de 41 Excelente’ sin

ambargo, un puntaje menar al anteriar se considera al instrumento no valdo ni aplcadle)
IV. OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento as valido, pusde ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

43

Tarapoto, 10 ce junio de 2022
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w UNIVIRSIDAD Cisan Vaicsio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
1. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del expeno .MgvuquezTcrmRM

Institucion donde labora - U.E 302 - Educacion Hualiaga Central
Especialidad - Maestro en Gestion Publica
Instrumento de evaluacion - Cuestionano: Disefo Organizacicnal
Autor {8) del Instrumento (s) - Cérdenas Rodnguez, Alicis Marisol

1. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPT. ABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

LotMuﬁnMumhmpmp‘ndoyma X
_..._le- =
u-mmm-ymmwnmmumu X
OQBRJETIVIDAD Whirﬂm&objunwmumﬁnudum
MWM-
El mstumenio demuesirs vigencia acorde con el X1 |
ACTUALIDAD canocimisnto  cientifico, tecnolbgico, innovacion legal
inherents 8 la vasiable. Gestion de

Los iteme del instrumento reflejan o Ibgica enlre 18 X
ORGANZACION mmndymmmalamm.dc

CLARIDAD

hiptless o | o
Los idems del instruments son suficientes en cantidad y X
SURICIENCIA con Ia varisble, dimensiones @ indicadores.
Losltmddnwm«bm:dnmbucmelmd. X
INTENCIONALIDAD Wﬂylumammmb y variabie
do estudio: Gestion de Procesos.
umwnmurmhahvbdoumw X
CONSISTENCIA | mstrumento, permitid anakzar, describic y expicar la
motvo de la i .
Los fems del mstumento exprésan mlacon con los X
COHERENCIA | indicadores de cada dimension de Ia vanable. Geslion de
Procesos
Le reecitn entre la sécnica y el mstumentc propusstos X
METODOLOGIA r«pondonalprwédodeuhmmmmmo
1 # NROvAacion. L
PERTINENCIA l;‘ rl:moden de 108 Bems concuerda con |a escala vaiorativa X

e e

-

49

TNota. Tener en Guenta que & INeUMENio es vakio cuando 86 1ena LN purtaje MiNimo de 41 ‘Cxcelente”. sn
embargo. un purtnje Menor & anterior s& considern al inatrumento no valido ni apicabie)
WL OPINION DE APLICABILIDAD:

El Instrumento curmple con los critenios de evaluacion. por lo tanto, es apicable
PROMEDIO DE VALORACION: | 49

Tarapoto, 10 de unio de 2022
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w UMIVERSIDAD CEsar VALl

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

", DATOS GENERALES
Apeliidos y nombres del axperto . Mg. Vasquez Torres, Richard
Institucion donde lahora U.E 302 - Educacion Huallaga Ceniral
Espocialdad . Maestro en Gestdn Puablica
Instrumento de evaiuacion . Cuestionano: Desempeno Laborsl
Autor () del instrumento (s) - Cardenas Roorguez, Alicia Marisol
1. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Los fems astin redactados con lengume aproplado y libre de X
ambgoadades acorde con 1o svjetcs muestrales.
Las matuccliones y K6 items del inatrumento permiten - X
OBJETIVIDAD recoger ka informacion objetva sobre i varable, en lodas sus
dmansiones ¢ indicadores concegtuales y operacionales.
El nstrumento demwestra vgencia accrds con el X
ACTUALIDAD conocimiento centifico, tecnoldgico, Innovacikin y legal
inherente a a variadle: Calidad de Servicios
Los itams del nstrumento reflejan organicdad idgica entre |a X
ORGANIZACION dafincidn cperacional y conceptual respecto 3 & variabie, de
manera que permten haocer inferencias en funcon a las
ema y objefives de la investigacitn.
SUFICIENCIA Los ilems del natrumento son suficientss en cansdad y X
z calidad acorde con (3 variable dimensiones e indicadornas.
Los ltams del Instrumento son coherentes con & tipo de x
INTENCIONALIDAD mmytmabsobhﬁvos,wmyui-bb
La nfomacon gue se recoa 8 traves de os ltems del ' X
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, descrbk y explicar fa | '
1 | realad. motvo de la ivestigacion
'Loo Wems del instrumento expresan relacidn con los X
COMERENCIA indicadores de cads dimension de la variable: Calided de
Servicios =
La relacion entre i3 Wenica y el inatrumento propuastos X
METODOLOGIA | responden al propdsiio de la lvestigacion, desarrclic
ennovacion.
La redaccion de los iteme concuerda oon la escala valorsliva X
PERTINENCIA | 44} instrumento.

| CLARIDAD

» .

—

4.9
(Note Tener an cuenta que o Instrumenio €6 valldo cuando se liens un puntaje minimo de 41 “Excaiante”; 50
ambargo. un puntaje menor sl anendor se considers al nstrumanto no vakio n aolcable)
IV. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumenta cumple con ks criternios de evaluacion, por ko tanto, es aplicable.
PROMEDIO DE VALORACION: | 4.9

Tarapoto, 10 de junio de 2022




ﬁ UNIVERSIDAD Césan VALLE)O

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experio . Mg. Rodriguez del Aguila, Nancy Luz
Institucién donde labora : U.E, 302 -~ Educacién Huallaga Central
Especialidad . Maestra en Gestion Plblica
Instrumento de evaluacion : Cuestionario: Disefio Organizacional
Autor (s) del instrumento (s) : Cérdenas Rodriguez, Alicia Marisol
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4) EXCELENTE (5)

Los items estan redactades con lenguaje apropiado y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre |2 variable, en todas sus
dimensiones e indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnologico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestion de Procesos
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferancias en funcién a las
hipétesis, problemsa y objetives de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumente son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los cbjetivos, hipétesis y variable
de estudio; Gestion de Procesos.
La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

CLARIDAD

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Gestiéon de

Procesos.

L2 relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnologico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA | deli

4.8

(Nota: Tener en cuenta ' instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento cumple con los criterios de evaluacién y sus

respectives indicadores, por lo tanto, es aplicable.
PROMEDIO DE VALORACION: 4.9

Tarapoto, 10 de junio de 2022




ﬁ UMIVERSIDAD Clsan Vaissro

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Acellides y nombres del experto : Mg Redriguez del Aguita, Nancy Luz

Instituckn donde labora : U.E. 302 - Educscidn Huallaga Central
Especialidad : Maestra en Gestion Publica
Instrumanto de evaluacdn : Cuestionario: Desempedic Laboral
Autor (8) del Instrumento ($) . Cérdenas Rodriguez, Alicia Mariscl

II. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

y libre ce

Las instrucciones y los itema del inatrumento permiten X
OQOBJETIVIDAD racoger a nformacion cojetva sobre la variable, en lodas sus
dimensiones e indicadares conceptualies y operacionales

El mstumenty demuestra  vigencia accrde <on el 1%
ACTUALIDAD conacimiento  clentifico, tecnoldgico, Innovacion y |egal

inherente a ia variable: Calidad de Servicios

Los items del instrumento reflejan organicidad Kgica ente 1a x

definicion operaconal y conceplual respecio a la vanable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
B ' de la investigacion,
Los (tems del nstrumento son suficentea en cantidad y X
SUFICIENGIA catdad acorde con la vanable dimensiones € indicadores.
| Los items del instrumento son coherentes con el tpo de x
| INTENCIONALIDAD | investgacitn y responden a los objetivos, hipdtesis y varabie
de estudior Calidad da Serviclos

. -

L3 Informacion que se recols & Wavés de los ilems del Wl 5 S
l CONSISTENCIA | instrumento, permitira anakear, describlr y explcar la

— realidad, mativo de la Investigadidn.
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de |a varable Calidad de
| Servicios
TLa relecén entre la técnica y el instrumenio propuestos X
METODOLOGIA | responden &l propdsito de la Investigacdn, desarrolio
te

PERTINENCIA ' La redaccon de 08 (temns concuerda con ka escals valorativa X
proey

49
(Nota. Tene: &n cuenla que & Mvumenio e3 valido cuands 86 fena Ln puntaje MIniMa ce 41 “Excelents”. &n
embarge, un puntaje menor al atenor se considerd d instrumanto no valide mi apicable)
V. OPINION DE APLICABILIDAD: El nstrumento cumpie con los criteros de svaluacién y sus
respectivos indicadores, per o tanto, es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION: | 4.9

Tarapoto, 10 de june de 2022




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Genearales
Nombra oe la organizacion: | RUC: 20198752453
“UGEL Marnscal Caceres”

Nombre del Titular o Represantante legal’

Nombres y Apellidos: DNI:

Juan Marcos Pinchi Tafur 00957324
Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articuto 7%, literal ‘I del Codigo de Etica en
Investigacién de la Universicad César Vallejo ) autorizo| ], no autorzo| ] publicar LA

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en |a cual se lleva a cabo |a investigacian:

Nombre del Trabajo de Investigacion

“‘Dssefic corganizacional y desempeno laboral de los servidores plblicos on la UGEL
Mariscal Caceres, Juanjui - 2022°

Nombre del Programa Académico:

Maeslria en Gestion Publica
Autor: Nombxres y Apellidos DNI:
Alicia Mansol Cardenas Rodriguez 75018122

En caso de autonzarss, soy consciente que la Investigacion sera alojada on ol Repositono
Institucional de la UCV, |a misma que sera de acceso abierto para los usuarnos y podrd ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en daro que los derechos de propiedad
intelectual comresponden exclusivamente al autor (a) :‘pl estudio.

[*) Codign cw Triea an Freastgaditn de 1 Unwersidad Cdiar Vil Artcslo 3%, sl “ £ ¥ Para @fusdr © pulicar 105 resutados de us
tratin)s de Mvestigaciin a5 NeCesano Maniend ! bejo asorimats ol nomdne de s Fmtiucitn doncs 5o Nevd 3 ko of estud 0, salvs ¢ Case
o0 e borgs wes 3cuards fovg] com sl garsmie o dieector S la srgancacdn, pars que 9 ditensa I ieoasida d de  nsItuciin. Per oo,
ARG e los PrUYECTon Se e s TREACIIN ComO @n 106 MBSrmes O Tiils, PO e deberd INCiur 13 CENTMINICHEN 3¢ (@ OFZANEIacisn, 2ero i serd
necesanio describir sus caracierhticas.



Base de datos - Disefio organizacional

44

70
95

VALORES

Maximo

95
19
76
25

Rangos
Desde | Hasta

19
45

71

Minimo

Rango

Distribucién

Nivel

Malo

Regular
Bueno

RESULTADOS DE LA VARIABLE DISENO ORGANIZACIONAL

D4: Profesionalismo

Bueno

Malo
Bueno

Malo
Bueno

Malo
Regular

Regular

Malo
Malo
Malo
Bueno
Regular

Malo
Regular

Bueno
Regular

Bueno
Regular

Malo
Bueno
Regular

Malo
Regular

Regular

Regular

Regular

Malo
Regular

Bueno

Regular

74
44
73
42

71
40

65

70
44
43

39
77
50
41

50
78

49

78
46

38
73
54
42

69
64
70
54
41

67

80
51

5

4
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—
o
[ee]
-l
o
N~
—
o

5

D3: Centralizacion

D2: Jerarquia
de autoridad

D1: Formalizacion y
especializacion

N°
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Base de datos - Desempeiio laboral

44
70
95

VALORES

Méaximo

95

19
76
25

Rangos
Desde | Hasta

19
45

71

Minimo

Rango

Distribucién

Nivel

Bajo

Medio
Alto

RESULTADOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

D4: Productividad

Medio

Bajo

Medio

Bajo

Medio

Bajo

Medio

Medio

Bajo

Bajo

Bajo

Medio

Medio

Bajo

Medio

Medio

Bajo
Alto

Bajo

Bajo

Medio

Medio

Bajo

Medio

Medio

Medio

Medio

Bajo

Medio

Alto

68
41

70
37

65
35

67

65
39
3

8

34
70
45

36
45

68
44

73
41

33

68
49

41

65
59

65
47

40

66
75

D3: Nivel de
compromiso

D2: Comportamiento

P01 | PO2 P03 P04
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RAMIREZ GARCIA GUSTAVO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Disefio organizacional y desempefio laboral de los
servidores publicos en la UGEL Mariscal Céaceres, Juanjui - 2022", cuyo autor es
CARDENAS RODRIGUEZ ALICIA MARISOL, constato que la investigacion cumple con el
indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 05 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
RAMIREZ GARCIA GUSTAVO Firmado digitalmente por:
ORCID 0000-0003-0035-7088 08-2022 20:14:18

Caodigo documento Trilce: TRI - 0393907
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