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Resumen 

 

El informe de investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre el 

diseño organizacional y el desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL 

Mariscal Cáceres, Juanjuí – 2022. Para la solución asertiva de los objetivos, se aplicó 

un conjunto de procedimiento metodológicos, que comprendió un tipo de investigación 

aplicada, diseño no experimental, nivel descriptivo correlacional. Así también, se ha 

seleccionado a 52 servidores públicos como parte de la población y la muestra quienes 

participaron en la recolección de datos, donde se aplicó la técnica de la encuesta y 

cuestionario como instrumento. Los resultados obtenidos revelaron que el nivel de 

manejo del diseño organizacional es regular en un 46%, así también; el grado de 

desempeño laboral presenta un nivel medio en un 52%. La conclusión principal refleja 

que existe relación alta y significativa entre el diseño organizacional y el desempeño 

laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí, por cuanto la 

significancia bilateral o p-valor equivale a 0.001 y presenta un coeficiente rho = 0.954**, 

evidenciando una correlación positiva perfecta, además; el coeficiente de 

determinación R2 = 0.910 indica que el diseño organizacional influye en un 91% en el 

desempeño laboral. 

 

Palabras clave: diseño organizacional; desempeño laboral; servidores públicos. 
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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 

Cáceres, Juanjuí - 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 Cáceres, Juanjuí, 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. INTRODUCCIÓN 

A nivel mundial las grandes organizaciones consideran al diseño organizacional 

como un elemento fundamental para lograr altos niveles de eficacia y eficiencia 

empresarial, puesta que afecta directamente el desempeño laboral de los 

trabajadores, lo que se ve reflejado en los resultados organizacionales. Por ello, contar 

con un adecuado diseño organizacional ofrece a las instituciones un mecanismo que 

permite adelantar actividades para desarrollar los mejores ambientes para el 

desempeño y el dinamismo laboral. (Peña, 2018) 

En la actualidad, las organizaciones se están desarrollando con mucha competitividad, 

para ello cuentan con diferentes recursos y tecnologías que compiten entre sí, pero 

los recursos que ayudan a un mejor funcionamiento es el recurso humano y la opinión 

de los clientes que tienen acerca del servicio que ofrece la entidad, lo cual se mide por 

la calidad de atención que puedan percibir, mediante el desempeño de los 

colaboradores (Vergara-Streinesberger et al., 2019). Además, 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 ciudadanía, mantener la salud de sus trabajadores 

y prevenir la propagación del virus. (Quezada-Rodríguez et al., 2020)  

En el Perú, Tuesta Panduro et al. (2021) revela que en el sector público una gran 

cantidad de organizaciones aún emplean sistemas rígidos y burocráticos para efectuar 

la producción 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 insatisfacción, 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 autorrenovación y aprendizaje. (Castro & Delgado, 2020) 

A nivel local, en la UGEL Mariscal Cáceres – Juanjuí, existe un ambiente incómodo, 

de poca confianza entre los servidores públicos, lo cual sobrepasa a los espacios 

donde se llevan a cabo las actividades, causando un clima laboral inestable, que baja 
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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 atención a la población.  

A raíz de la problemática mencionada se formuló el problema general: ¿Cómo se 

relaciona el diseño organizacional con el desempeño laboral en los servidores públicos 

en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022? Por otro lado, los problemas específicos 

fueron: ¿Cuál es el nivel de manejo del diseño organizacional de los servidores 

públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022?; ¿Cuál es el grado de 

desempeño laboral que tienen los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 

Juanjuí - 2022?; ¿Cómo se relaciona la formalización y especialización con el 

desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 

2022?; ¿Cómo se relaciona la jerarquía de autoridad con el desempeño laboral en los 

servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022?; ¿Cómo se 

relaciona la centralización con el desempeño laboral en los servidores públicos en la 

UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022?;¿Cómo se relaciona el profesionalismo con 

el desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí 

- 2022? ; y ¿Cómo se relaciona la proporción del personal con el desempeño laboral 

en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022? 

En cuanto a la justificación se consideró lo siguientes aspectos: Conveniencia: 

porque se pretendió determinar la relación entre el diseño organizacional con el 

desempeño laboral de los servidores públicos, con la finalidad de brindar 

recomendaciones a los puntos críticos detectados. Relevancia Social, toda la 

información y resultados que se puedan encontrar, beneficiaran en primer lugar a la 

entidad, por cuanto la directiva podrá tomar decisiones asertivas para el mejoramiento 

de las deficiencias.  Además, será útil a la población en general, ya que tendrán un 

conocimiento del diseño organizacional de la entidad y como esto puede influenciar 

en el desempeño laboral de sus colaboradores. Teórico, porque se tomaron en cuenta 

información relevante de las variables de estudio, entre ellos, tesis, artículos, informes 

y libros, los mismos que extraídos desde fuentes fidedignas, cada uno sustentado por 

autores, dando veracidad de esa manera, a toda la información impartida dentro de la 
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investigacion.  Práctico, puesto que pretendió brindar información confiable a la UGEL 

Mariscal Cáceres - Juanjuí, con el fin de se implementen alternativas de solución y de 

esa manera, se puedan corregir las falencias detectadas. Metodológico porque se 

aplicaron metodologías de investigacion científica y procedimientos de análisis de 

datos, además se diseñaron instrumentos, los mismos que fueron validados y 

confiabilizados por expertos y estadísticamente, con la finalidad de obtener resultados 

verídicos y confiables.  

Respecto a los objetivos de la investigación, se planteó como objetivo general: 

Determinar la relación entre el diseño organizacional y el desempeño laboral en los 

servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. Como objetivos 

específicos se consideró los siguientes: Analizar el nivel de manejo del diseño 

organizacional de los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 

2022; Conocer el grado de desempeño laboral de los servidores públicos en la UGEL 

Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022; Determinar la relación entre la formalización y 

especialización, con el desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL 

Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022; Determinar la relación entre la jerarquía de autoridad 

con el desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 

Juanjuí - 2022; Determinar la relación entre la centralización con el desempeño laboral 

en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022; Determinar 

la relación entre el profesionalismo con el desempeño laboral en los servidores 

públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022; Determinar la relación entre la 

proporción del personal con el desempeño laboral en los servidores públicos en la 

UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 

Del mismo modo, como hipótesis general se formuló Hi: Existe relación alta y 

significativa entre el diseño organizacional y el desempeño laboral en los servidores 

públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. En cuanto a las hipótesis 

específicas: H1: El nivel de manejo del diseño organizacional de los servidores 

públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022 es alto. H2: El grado de 

desempeño laboral de los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 

2022 es bueno. H3: La formalización y especialización se relaciona significativamente 
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con el desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 

Juanjuí -2022. H4: Existe relación significativa entre la jerarquía de autoridad y el 

desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 

2022. H5: Existe relación significativa entre la centralización y el desempeño laboral 

en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. H6: Existe 

relación significativa entre el profesionalismo y el desempeño laboral en los servidores 

públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. H7: Existe relación significativa 

entre la proporción del personal y el desempeño laboral en los servidores públicos en 

la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para dar un mayor sustento teórico al estudio, fue necesario tener en 

consideración investigaciones realizadas con anterioridad en analogía con las 

variables y objetivos planteados. En ese sentido, desde un contexto internacional, de 

acuerdo con Aldaz et al. (2022) en su artículo de metodología de tipo básica y enfoque 

cuantitativo, no experimental con alcance descriptivo-correlacional. La muestra estuvo 

conformada por 40 servidores públicos. Se utilizó 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 física de la 

entidad y el 37% indica que está en un nivel destacado por el estilo de liderazgo. Así 

también, el 70% de los funcionarios indicaron que el desempeño laboral - individual es 

el esperado con un nivel medio. Asimismo, se alcanzó un nivel de vinculación positiva 

y relevante entre la estructura organizacional y el desempeño de los trabajadores, 

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

Asimismo, González-Garcés & Morales-Urrutia (2020) en su artículo de tipo básico, 

con enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo-correlacional y diseño no 

experimental; cuya población y muestra se conformó por 128 funcionarios públicos. La 

encuesta fue empleada como técnica, donde el instrumento de medición fue el 

cuestionario. Conclusión: Se puso en evidencia el grado de relación positiva muy fuerte 

y positiva entre el ambiente organizacional y el desempeño 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 será el rendimiento de los colaboradores.  

Por su parte, León et al. (2018) en su artículo de tipo aplicado, con alcance descriptivo-

correlacional, diseño no experimental, se ejecutó como técnica la encuesta mediante 

un cuestionario a 25 colaboradores de una institución pública. Conclusión: 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 encontró 

un coeficiente Pearson igual a r=,871 con un p-valor menor a 0.05. Es decir, las 

instituciones deben prestar mayor atención al diseño y calidad de la estructura 

organizacional, porque se ha visto que incide en gran medida en el desempeño de los 
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profesores y de la misma manera se fortalecen sus capacidades al momento de 

efectuar sus funciones. 

Por otro lado, Palacios (2019) en su artículo, la metodología se caracterizó por ser un 

estudio de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, no experimental y alcance 

correlacional. La población se constituyó por 312 colaboradores administrativos de la 

provincia de Manabí, a quienes se ejecutó un cuestionario como instrumento. 

Conclusión: Se alcanzó un grado de vinculación positiva pero mínima 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 será el rendimiento del personal administrativo dentro de las instituciones.  

Igualmente, Bárcenas et al. (2021) en su artículo de tipo básico, con enfoque 

metodológico cuantitativo, alcance descriptivo y diseño no experimental – transversal. 

La muestra se conformó por 109 funcionarios de la Secretaría del Gobierno de Pasto. 

La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyeron que, el 51,1% 

de los servidores está satisfecho con el clima organizacional y el 48,7% presenta una 

baja satisfacción 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 desempeño de los colaboradores es regular en un 46,1%. Por lo tanto, al 

mantener un adecuado clima organizacional, el nivel de desempeño del personal será 

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 artículo de 

enfoque cuantitativo – tipo aplicado, diseño no experimental y alcance correlacional; la 

unidad de muestra fueron 24 trabajadores de la empresa Sedalib de Trujillo, en donde 

para el recojo de datos de estudio se aplicó un cuestionario. Concluyeron que el 95,8% 

de los encuestados sostuvieron que el clima organizacional es alto y el 91,7% precisó 

que el grado de rendimiento laboral es alto. De acuerdo con ello, se determinó el grado 

de vinculación en ambas variables de Spearman igual a ,692 (positiva moderada) con 

un p-valor igual a 0.000. Según los resultados alcanzados, es pertinente indicar que al 

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



7 
 

entidad influirá positivamente en el rendimiento de los colaboradores, logrando 

resultados positivos tanto para la empresa como para el servidor.  

Según Calizaya & Bellido (2019) en su artículo de tipo básico, nivel descriptivo y diseño 

no experimental, la población se conformó por 339 servidores administrativos, por lo 

cual se empleó una encuesta como técnica junto a un cuestionario como instrumento. 

Concluyeron que, el 50% de los encuestados manifestaron que el diseño 

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 planificación es regular en un 49%. Por lo tanto, se muestra que el nivel de 

asociación en ambas variables es nulo, lo cual demuestra que las variables se manejan 

de forma independiente dentro de los trabajadores públicos. 

En cuanto a Pinedo & Delgado (2020) el enfoque de su artículo fue cualitativo, de tipo 

aplicada, diseño no experimental; en cuanto a la muestra se conformó por el acervo 

documentario (9 artículos científicos), por lo que el instrumento fue la guía de análisis 

documentario. Concluyeron que, el 90% de los estudios encontrados muestran que 

existe vinculación relevante entre el diseño organizacional y el rendimiento de los 

trabajadores de las entidades públicas, 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 vínculo en ambas variables, puesto que existen otros 

factores que las instituciones deben tener en cuenta al momento de evaluar el 

desempeño de los servidores públicos, como es el caso de la sobrecarga laboral, el 

estrés y el estado psicológico. En resumen, las políticas 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 artículo de tipo aplicado, enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental – transversal y alcance correlacional. La muestra se constituyó 

por 120 colaboradores públicos. Se aplicó como técnica la encuesta y el instrumento 

fue el cuestionario. Concluyeron que, el vínculo entre el clima organizacional y el 

desempeño de los colaboradores es positivo moderado (Rho=,676) con una 
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significancia (p<0.05). Demostrando que, al mantener un adecuado clima institucional, 

el rendimiento del trabajador será eficiente, lo cual será beneficioso tanto para la 

institución como para los colaboradores. 

Igualmente Penachi (2019) en su artículo de tipo aplicado, diseño no experimental con 

nivel descriptivo, se tomó en cuenta como muestra a 196 servidores del Instituto 

Nacional de Defensa Civil. La técnica fue la encuesta y para recoger la información se 

ejecutó un cuestionario. Concluyen que, el 66% de los colaboradores indican que casi 

siempre existe incidencia del ambiente organizacional en el desempeño de los 

funcionarios. Asimismo, el 71% de los servidores señalaron que casi siempre existe 

vinculación entre el contexto organizacional y la efectividad laboral. Por lo tanto, es 

pertinente señalar que la adecuada administración dentro de la entidad facilita la 

realización de las actividades de los trabajadores y alcanzar las metas establecidas 

por la institución. 

Así también es pertinente destacar que para la elaboración del estudio se consideraron 

múltiples conceptos y teorías asociadas a las variables de estudio. En primera 

instancia el diseño organizacional es definido por Silva (2018) como un elemento 

administrativo encargado de ordenar las diferentes unidades orgánicas de una entidad, 

con la finalidad de brindar condiciones adecuadas y óptimas para que opere de manera 

diaria. Por su parte, Burton & Obel (2018) indican que es un proceso de selección de 

tareas y responsabilidades dentro de una institución, para conectar con las diferentes 

áreas y trabajar de manera coordinada y eficiente. Por otro lado, Ingrams (2019) indica 

que es una metodología que tiene como propósito identificar los aspectos inoperantes 

de la institución, 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 cómo se reparten las 

actividades dentro de una institución, asimismo, cada área de la entidad debe estar 

alineada de acuerdo con sus objetivos en común. 

Con respecto a los objetivos, Egeberg (2020) indica que facilita la fluidez de la 

comunicación y la planificación para incrementar la productividad de la institución, 

además, define con claridad las actividades que se van a desarrollar por áreas, crea 
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niveles de integración entre los diferentes departamentos o áreas internas optimizando 

los procedimientos y mejora el desempeño de los servidores públicos. 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 relación 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 

metodológicas y prácticas que fomenten valor a la entidad como a sus colaboradores.  

De acuerdo con la importancia, Bidabad et al.  (2019) señalan 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 más eficiente y 

organizadas; asimismo, mejora la productividad de la institución como de los 

funcionarios, estimula la ejecución de incentivos individuales que de manera continua 

vayan sumando a un objetivo en general. De la misma manera, Hörbe et al. (2021) 

indican que mejora la actitud de los colaboradores para trabajar de manera eficiente 

respecto a los obstáculos que se expongan en el ambiente de trabajo, por lo tanto, la 

implementación del diseño organizacional mejorará constantemente la producción, 

imagen y competitividad de la institución.  

En función a las ventajas, Vesga et al. (2020) señalan que mejora la efectividad y 

productividad de los trabajadores, permitiendo alcanzar un alto rendimiento en sus 

responsabilidades, permite tener en claro la jerarquía dentro de la entidad lo cual 

facilita la comunicación interna, asimismo fomenta la cooperación y lealtad institucional 

e incrementa la ética laboral, puesto que hay mayor seguridad en el centro laboral. Así 

también, Barría-González et al. (2021) postulan que va más allá de la moralidad y la 

participación social como retos para alcanzar un mejor desenvolvimiento de sus 

actividades y donde la institución debe establecer las herramientas de motivación para 

que el personal alcance las metas determinadas.  
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Por cuanto con sus desventajas, Sibindi et al. (2019) indica que al no contar con un 

diseño organizacional el nivel de rendimiento de los colaboradores será baja, además 

causa una mala organización de los recursos humanos y del tiempo, trayendo consigo 

la insatisfacción de los funcionarios y la falta de identidad con la institución. De manera 

similar, Burton & Obel (2018) precisan que una de las principales debilidades de una 

organización es la cooperación insuficiente entre las diferentes áreas y problemas de 

gestión, es decir, aunque exista altos nivel de productividad, carecen de coordinación 

entre los departamentos, por competir entre sí, anteponen sus intereses antes que de 

la entidad. 

Con referencia a los modelos, Koster (2019) menciona los siguientes: Organización 

mecanicista, se caracteriza por ser muy rígida, controlada y con alta formalización, 

además de tener una red de información limitada, donde los servidores de niveles 

inferiores no tienen la oportunidad de tomar decisiones dentro de la institución. 

Organización orgánica, en este caso la estructura de la institución 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 diseño organizacional, según Ingrams (2019) 

señala lo siguiente: Estrategia, dicta los principales procesos y metodologías de una 

entidad. Ambiente, es el contexto en el que opera una institución, es decir, debe ser 

flexible y adaptable, además 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, tecnología; este es un factor esencial para la 

panificación dentro de la institución, puesto que, las decisiones tomadas por los 

responsables de cada área 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 administración de la entidad. 

De manera similar, Alhamid (2021) toma en cuenta al factor tamaño y ciclo de vida, en 

este caso una institución de 50 personas tiene desafíos diferentes a una que cuenta 

con más de 500 personas, por lo tanto, la estructura se debe adecuar de acuerdo con 

estas características institucionales. Por último, considera a la cultura, donde los 
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valores, creencias y experiencias de la organización son claves para ser manejadas 

de manera eficiente, donde se pone en competencia la flexibilidad con la estabilidad 

organizacional. 

Para desarrollar un diseño de la estructura organizacional, Trujillo & Tallman (2020) 

postulan que se debe tomar en cuenta: a) La estrategia organizacional, se analiza los 

objetivos institucionales que están relacionados con las necesidades del mercado. b) 

El modelo de la estructura organizacional, en este caso se debe tener en consideración 

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 consideración al crecimiento o reubicación de los servidores, lo 

cual puede traer consigo diseñar una nueva estructura organizativa, con la finalidad de 

que los trabajadores cumplan con sus funciones adecuadamente y en el tiempo 

determinado. e) La comunicación, es decir, que la estructura de la organización tiene 

que estar diseñada de tal manera que todos los servidores o trabajadores cuando 

tengan la necesidad de coordinar con otras áreas lo hagan a través de las líneas de 

comunicación. 

Para efectuar la evaluación Silva (2018) señala que es fundamental tener en cuenta 

las siguientes dimensiones: La formalización y especialización comprende  la 

documentación oficial que respalda a una institución; además representa la magnitud 

que las actividades se pueden subdividir en plazas diferentes. En ese contexto, el 

personal ejecutar trabajos específicos de acuerdo con su cargo con el propósito de 

ejecutar las metas en las diferentes áreas. Sus indicadores son: i) Manual de 

organizaciones: Son documentos oficiales propios de una determinada organización 

que indican las funciones básicas y específicas, relaciones de autoridad coordinación, 

entre otros aspectos que sirven como guía a otros aspectos. ii) Reglamentos: Hacen 

referencia a un documento normativo, técnico y de gestión que está compuesto por la 

organización formal de una entidad, en el cual se explica las labores y competencias 

de cada unidad orgánica. iii) Estandarización de las actividades: Es la repartición de 

actividades, o también considerada como la distribución de tareas o funciones por 
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grupos o áreas de trabajo iv) Decisiones de control: Son todas las tareas correctivas 

que se adaptan a las operaciones en los parámetros ya establecidos, los cuales son 

la esencia del control y están en base a los datos recibidos por el personal encargado 

o los gerentes.  

Como segunda dimensión, la jerarquía de autoridad representa la identificación y 

descripción de las cadenas de mando dentro de una institución. Por medio de ella, la 

organización implementa un mecanismo de coordinación llamado supervisión directa. 

A través de la instauración de jerarquías en el interior de la institución, se pueden 

prevenir los vínculos de poder conflictivos. Presenta como indicadores: i) Estructura 

organizacional: Hace alusión al diseño de un sistema jerárquico 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 distribuirá el 

trabajo y funciones en una institución, ya sea por departamentos o áreas. ii) 

Segregación de actividades: Es un método utilizado por las organizaciones para dividir 

la responsabilidad de las diversas actividades u operaciones de una institución para 

garantizar el cumplimiento efectivo de las metas. iii) Amplitud de la autoridad: Se basa 

en la distinción y comprensión de los niveles organizacionales en función a los tramos 

de control, como también elementos determinantes para garantizar un óptimo control 

de los directivos. (Silva, 2018) 

En la tercera dimensión, la centralización significa la concentración de diferentes 

facultades en un grupo caracterizado por ser reducido o a una persona con un puesto 

superior en un grupo dentro de una empresa. Tiene como indicadores: i) Supervisión 

de actividades: Conjunto de acciones orientadas a monitorear el desarrollo de las 

funciones y procedimientos concernientes a la organización. Por tanto, las 

organizaciones están centralizadas cuando las decisiones se mantienen al más alto 

nivel de mando. No obstante, la descentralización en la toma de decisiones hace 

mención del hecho de que los niveles inferiores están involucrados en la planificación, 

es decir, se les atribuyen dichas decisiones. ii) Toma de decisiones: Involucra los 

planes de acción que los directivos piensan ejecutar para mejorar la situación de las 

deficiencias identificadas. iii) Resolución de conflictos: Comprende las medidas que 
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los niveles más altos de jerarquía efectúan 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 capacitación y formación con la que 

cuentan. Sus indicadores son los siguientes: i) Dirección 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 específicas, como por ejemplo el 

cumplimiento de metas colectivas. ii) Habilidades de trabajo: Involucra el nivel de 

formación, capacidades u otras aptitudes con las que debe contar el personal, lo cual 

deberá contribuir al logro de resultados y a una eficiente administración iii) 

Cumplimiento de políticas: 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 dimensión, Silva (2018) sostiene que la proporción del personal es la 

asociación y coordinación 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 múltiples 

procesos de una institución. ii) Coordinación de actividades: Se refiere a la integración 

de actividades de otras áreas para el seguimiento eficiente de objetivos de una 

organización; por ello debe basarse en una comunicación eficaz y constante. iii) 

Participación continua: Favorece el establecimiento de objetivos coherentes y 

realistas, y en base a ellos los directivos y los miembros del personal podrán trabajar 

conjuntamente para su alcance. 

En cuanto a la variable desempeño laboral, Arbaiza (2016) define que hace referencia 

al comportamiento que manifiestan los colaboradores dentro de una organización, 

cuyas acciones deben orientarse al cumplimiento de metas y al mismo tiempo mostrar 

voluntad y compromiso con la finalidad de garantizar un óptimo desenvolvimiento y el 
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desarrollo idóneo de las actividades. De igual manera, Tarqui & Quintana (2019) indica 

que se define como un grupo de habilidades técnicas basadas en la realización de 

actividades, cuyos resultados se reflejan en metas alcanzadas, potencial de desarrollo, 

excelencia y, lo más importante, el aporte de los colaboradores a la organización. De 

igual manera, Gonzales & Cereda (2020) sostienen que el desempeño laboral debe 

adecuarse a las necesidades y requerimientos de una empresa con el propósito de 

que los colaboradores efectúen eficazmente sus metas propuestas en consonancia 

con el desarrollo sostenible de la empresa. 

Del mismo modo Bautista et al. (2020) revelan que el desempeño laboral se entiende 

como un conjunto específico de características, 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) señalan 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 contribución a la organización. 

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 implementación de las políticas salariales 

según el desempeño del personal, mejora el vínculo entre compañeros de trabajo y 

potencializa el clima laboral, detecta las necesidades de los colaboradores, de acuerdo 

a ello la institución implementa métodos y diseños que faciliten el desarrollo de las 

acciones dentro de esta. En cuanto a, Utari et al. (2021) señalan: Proporciona 

información 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.  

Según su importancia, Asif & Rathore (2021) mencionan que, recae en el 

entendimiento y comprensión de las cualidades y destrezas que tienen los servidores, 

de tal manera que facilita la planificación del futuro que de cada colaborador por parte 

de entidad, puesto que se evalúa de forma justa en base a estándares y resultados 
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reales del rendimiento personal de cada servidor. Por su lado, Miao et al. (2018) 

señalan que da la facilidad a los encargados de cada área identificar las áreas en las 

que 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 evaluación del desempeño proporciona resultados 

cuantitativos y cualitativos indispensables el rendimiento de dicha institución. 

En lo que respecta a las características, Getahun & Brhane (2020) indican que medir 

el desempeño laboral facilita a los servidores establecer objetivos profesionales, por lo 

tanto, para evaluar el desempeño, se debe tener en cuenta: Explica el proceso de 

evaluación, 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-García 

& Cárdenas-Triana (2017) señalan los siguientes:  Motivación, se refiere a los factores 

internos, en este caso de los colaboradores, es decir, si desempeña adecuadamente 

sus funciones en el tiempo determinado y cumple adecuadamente con las normativas 

de la institución. Clima laboral, cuando la institución da la facilidad a los colaboradores 

tomar decisiones y expresarse de manera libre, de tal manera que genere confianza y 

se alcance un adecuado desempeño laboral. Herramientas necesarias, la institución 

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 

desempeño laboral adecuado en los servidores públicos 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 resolución 

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 realización eficaz de las acciones, 

las cuales están en función a las metas que se deben alcanzar. 
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En relación con su clasificación, Bryson & White (2021) consideran que, para conocer 

las habilidad y debilidades de los servidores dentro del área 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 alcanzó 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 según el tiempo y el gasto que se haya 

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

Sobre los criterios asociados al desempeño laboral, Auccapure-Vallenas (2019) revela 

los siguientes: i) Calidad de trabajo y productividad: Los empleados deben guiarse por 

objetivos específicos y alcanzarlos dentro de los plazos establecidos, es lo que se 

entiende como productividad. ii) Formación adquirida: Contribuye al crecimiento del 

profesional como el de la empresa; por ello es fundamental que las organizaciones 

inviertan constantemente en la capacitación y formación 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 

organización, los cuales deben ser alcanzables y realistas. 

Para la evaluación del desempeño 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 desempeñar 

sus funciones de manera competente y adecuada. Sus indicadores son: i) 

Conocimiento del cargo: Se conceptualiza como la comprensión que los colaboradores 

poseen respecto a sus responsabilidades y roles específicos que conciernen a su 

puesto de trabajo. Entender las funciones en una organización es fundamental para 

lograr las metas trazadas por la agencia para crear más oportunidades en la población 

a través de una atención digna y oportuna. ii) Habilidades de trabajo: Se refieren a las 

prácticas y destrezas que son clave para que los colaboradores desarrollen 

determinadas actividades en su centro laboral. iii) Autonomía 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 dimensión, Arbaiza (2016) fundamenta que el comportamiento hace 

alusión a la conducta exteriorizada por los colaboradores al momento de ejecutar sus 

funciones, roles y tareas en beneficio del desenvolvimiento de la organización, 

caracterizándose por la demostración de dedicación, satisfacción y apego al trabajo. 

Cabe resaltar que el comportamiento es un factor muy importante en la realización 

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) Motivación: Capacidad de los trabajadores para compenetrarse con el 

cumplimiento y realización de las actividades u objetivos de una organización, 

desarrollándolas de forma motivada o con actitudes positivas. ii) Respeto: Consiste en 

el trato asertivo que un colaborador tiene al interactuar con sus compañeros o 

superiores, caracterizándose 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 cómo 

interactúan y se comunican los colaboradores en las distintas áreas 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 supervisión 

constante. 

En el tercer componente, se entiende al nivel de compromiso como un factor esencial 

que 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 institución. 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 actúan de manera razonable y 

óptima durante el desarrollo de sus actividades con el fin de cumplir o finalizar las 
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tareas encomendadas en un tiempo o situación establecido.  ii) Cooperación: Indica la 

voluntad de los trabajadores para brindar apoyo o intervenir en las actividades de sus 

compañeros con el propósito 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 institución demuestra al momento de desempeñar sus funciones de forma 

transparente, confiable y útil, lo cual favorece al desarrollo de la organización y 

cumplimiento de objetivos. (Arbaiza, 2016) 

Como cuarta y última dimensión, la productividad consiste en la habilidad de los 

trabajadores para desempeñar de manera efectiva sus roles y de esa manera cumplir 

con los propósitos determinados por una organización, 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 

utilización de tiempo o recurso invertidos. iii) Capacidad de organización: Comprende 

la facilidad de los colaboradores para organizar el trabajo y aportar ideas en beneficio 

de las instituciones públicas, 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 organización o institución. (Arbaiza, 2016) 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

El trabajo presentó un tipo de investigación aplicada, en vista que se desarrolló un 

análisis teórico de las variables “diseño organizacional y desempeño laboral”, con 

el propósito de dar una solución práctica a los problemas evidenciados, mediante 

la aplicación de cuestionarios que captaron información clara y precisa. De la 

misma manera, Navarro & Jimenez (2017) señala que la investigación aplicada 

parte de un estudio teórico que genera conocimiento al investigador, lo cual es 

utilizado para dar solución a un determinado problema. 

 

Diseño de investigación 

En la investigación, se aplicó un diseño no experimental, en vista que no se efectuó 

un control o manipulación 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, recolección y análisis de datos se orientaron a un determinado 

periodo; es decir, el año 2022.  

Además, el estudio tuvo un nivel correlacional, por cuanto se pretendió medir el 

grado de relación entre el diseño organizacional y desempeño laboral mediante el 

análisis descriptivo de cada uno de sus componentes, mostrando la dependencia 

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

 V1    

  M  r 

 V2 

Dónde: 

M: Muestra 

V1: Diseño organizacional 

V2: Desempeño laboral 

r   :  Relación 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable II: Diseño organizacional 

Variable II: Desempeño laboral 

(Ver Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables) 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

La población estuvo comprendida por 52 servidores públicos en la UGEL Mariscal 

Cáceres, Juanjuí. 

 Criterios de inclusión: La población tuvo las siguientes características;

servidores públicos con una permanencia mayor o igual a 1 año, aquellos que

decidieron participar voluntariamente

 Criterios de exclusión: En la investigación no se va a considerar a servidores

públicos con permanencia menor a un 1año, 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 públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí. 

Muestreo 

En el trabajo se llevó a cabo el muestreo no probabilístico censal, ya que, toda la 

población ha sido seleccionada para la ejecución de la investigación. Según 

Carrasco (2019) éste tipo de muestreo se distinguen por la falta de aplicación de 

procesos estadísticos que proporcionan la selección 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 recolección de datos 

Técnica 

En el estudio se empleó la técnica de la encuesta, que sirvió para conocer de 

manera precisa las características de la muestra. Asimismo, Cohen & Gómez 

(2019) mencionan que es una herramienta que extrae información directa y 

específica sobre circunstancias o hechos fenomenológicos que se ponen en 

manifiesto como parte de una problemática en un determinado lugar de estudio. 

Instrumento 

El instrumento que se aplicó en la investigación fue el cuestionario, el cual captó 

información relevante sobre la percepción del diseño organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de manera presencial, para lo cual, se 

estableció una reunión con los elementos muestrales (52 servidores públicos). 

El cuestionario que evaluó el diseño organizacional estuvo comprendido por 19 

enunciados diseminados según sus dimensiones: Formalización y especialización 

(del ítem 1 al 4); Jerarquía de autoridad (del ítem 5 al 7); Centralización (del ítem 

8 al 12); Profesionalismo (del ítem 13 al 16); Proporción del personal (del ítem 17 

al 19).  
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En lo que respecta al cuestionario que analizó la variable desempeño laboral, 

estuvo comprendido por 19 interrogantes distribuidos de la siguiente manera: 

Competencias laborales (del ítem 1 al 4); Comportamiento (del ítem 5 al 9); Nivel 

de compromiso (del ítem 12 al 14); Productividad (del ítem 15 al 19). 

Asimismo, para ambos casos la escala de Likert que se aplicó en la investigación 

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

previamente descrito, se resumen en la siguiente tabla: 

Instrumentos de recolección de datos 

Variable Dimensiones 
N de 
ítems 

Escala de 
medición 

Rangos 

Diseño 
organizacional 

Formalización y 
especialización 

1-4
Malo 

Regular 
Bueno 

19-44
45-70
71-95

Jerarquía de autoridad 5-7
Centralización 8-12
Profesionalismo 13-16

Proporción del personal 17-19

Desempeño 
laboral 

Competencias laborales  1-4 
Bajo 

Medio 
Alto 

19-44
45-70
71-95

Comportamiento 5-11
Nivel de compromiso 12-14

15-19Productividad 

Nota. Elaboración propia. 

Validez 

La validación de los instrumentos fue realizada mediante el juicio y análisis crítico 

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

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

Variable N.º
Experto o 

especialista 
Promedio de 

validez 
Opinión del experto 

Diseño 
organizacional 

1 Especialista 4.8       Es aplicable 
2 Especialista 4.9 Es aplicable 
3 Especialista 4.9 Es aplicable 

Desempeño 
laboral 

1 Especialista 4.8 Es aplicable 
2 Especialista 4.9 Es aplicable 
3 Especialista 4.9 Es aplicable 

Nota. Elaboración propia. 

En la tabla 2, para la primera variable Diseño 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 Desempeño 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 evaluación de cada profesional 

consultado; de esta manera, se determinó que los instrumentos poseen un alto 

nivel de validez. 

Confiabilidad 

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se estimó el coeficiente de 

Alpha de Cronbach, el cual fue alcanzado procesando estadísticamente la 

información recogida mediante la realización de una prueba piloto, esto se efectuó 

haciendo uso del programa SPSS. 

Prueba Alfa de Cronbach 

Variable N° de ítems Confiabilidad 

Diseño organizacional 19 0.947 

Desempeño 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 diseño organizacional y 0.914 para el 

desempeño; dichos valores resultantes dieron a conocer que ambos cuestionarios 

son aptos para aplicarlos con la muestra de la investigación. 
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3.5. Procedimientos 

Una de las primeras actividades desarrolladas fue el análisis de la realidad 

presentada en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí, con la finalidad de reconocer 

los hechos que explican la problemática, seguido se procedió a la recolección y 

análisis teórico vinculado a las variables “diseño organizacional y desempeño 

laboral” que permitió identificar de manera clara las dimensiones e indicadores. 

Posteriormente se presentó ante la autoridad competente la solicitud de 

autorización para disponer con el permiso acreditado para encuestar de forma 

presencial a los 52 servidores públicos seleccionados en la muestra. 

Consecutivamente con la información recolectada se procedió a tabular y codificar 

los datos para procesarlos de manera estadística empleando el software SPSS 28. 

En última instancia, la información 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. 

3.6. Método de análisis de datos 

En la investigación se aplicaron los siguientes métodos: 

 Análisis descriptivo: Ya que facilitó reconocer la percepción del diseño

organizacional y el desempeño laboral de los servidores a través del cálculo de

la media, puntos máximos y mínimos, desviación estándar, entre otros. Los

cuáles fueron ejecutados en hojas Excel para la presentación en tablas y

figuras.

 Análisis inferencial: Permitió calcular el grado de correlación entre las variables

de estudio y sus respectivas dimensiones, aplicando el estadígrafo de Rho

Spearman, para lo cual previamente fue necesario realizar una prueba de

normalidad de Kolmogorov - Smirnov, permitiendo así el desarrollo de ciertos

objetivos específicos junto a la contrastación de la hipótesis. Asimismo, se tomó

en consideración el coeficiente determinante, a fin de medir el tamaño de efecto

de la variable 1 sobre la variable 2. (Domínguez-Lara, 2018).
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A continuación, se exponen las escalas y valores de correlación: 

Donde: 

: Es el grado de correlación que existe entre las variables de estudio 

Para la interpretación respectiva se considera las escalas siguientes: 

Valor de r Significado 

-0,90 Correlación negativa muy fuerte 
-0,75 Correlación negativa considerable 
-0,50 Correlación negativa media 
-0,25 Correlación negativa débil 
-0,10 Correlación negativa muy débil 
0,00 No existe correlación alguna entre las variables 
0,10 Correlación positiva muy débil 
0,25 Correlación positiva débil 
0,50 Correlación positiva media 
0,75 Correlación positiva considerable 
0,90 Correlación positiva muy fuerte 
+1,00 Correlación positiva perfecta 
Fuente: Valderrama (2016). 

3.7. Aspectos éticos 

Se cumplió con la aplicación de la guía provista por la Universidad Cesar Vallejo 

para la elaboración y presentación del informe investigativo. También se tuvo en 

cuenta las pautas determinadas por las normas APA 7ª edición para la citación de 

los autores a fin de respetar la autoría de cada uno de ellos. Dentro de los 

principios éticos, se tuvo en cuenta lo siguiente: beneficencia, la evaluación de la 

situación actual, demandó la determinación de recomendaciones que beneficiarán 

a la institución en la efectiva organización. 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 públicos, también se consideró el 

principio de autonomía, se respetó la decisión de cada servidor público en la 

participación voluntaria de la investigación, y, por último, el principio de justicia ya 

que se trató a los participantes de manera igualitaria durante la realización del 

estudio. 

r
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IV. RESULTADOS

Después de aplicar los cuestionarios a los 52 servidores públicos y procesar los datos 

recopilados, se pudo desarrollar cada uno de los objetivos planteados, los cuales se 

detallan a continuación: 

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

públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 

Tabla 1 

Nivel de manejo del diseño organizacional en la UGEL Mariscal Cáceres 

Rango 
Escala de la 

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 públicos de la UGEL Mariscal Cáceres  

Interpretación 

En la tabla 1 se observa que el 29% de encuestados calificaron al manejo del 

diseño organizacional de la UGEL Mariscal Cáceres con un nivel regular, seguido 

del 29% que lo catalogaron como malo y un 25% como bueno. Tales resultados 

se explican porque según la percepción de los servidores públicos no se verifica o 

supervisa el cumplimiento de las políticas, ni se coordina las actividades mediante 

canales de comunicación efectivos, además, los reglamentos no van acorde a las 

necesidades de la entidad y la dirección del personal no está a cargo de alguien 

con la experiencia o habilidades requeridas. 

No obstante, se debe resaltar que los individuos encuestados indicaron que el nivel 

de capacitación de la institución se desarrolla en función a las necesidades 

retroalimentarias que se identifican en los servidores públicos; también cuentan 

con un plan para garantizar la resolución de conflictos y existe personal apto para 

efectuar la supervisión de las actividades. 
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4.2. Conocer el grado de desempeño laboral de los servidores públicos en la 

UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 

Tabla 2  

Grado de desempeño laboral de los servidores públicos 

Rango 
Escala de la 

variable 
Frecuencia Porcentaje 

19 - 44 Bajo 21 40% 

45 - 70 Medio 27 52% 

71 - 95 Alto 4 8% 

Total 52 100% 

Nota. Cuestionario aplicado a los servidores públicos de la UGEL Mariscal Cáceres  

Interpretación 

De acuerdo con la tabla 2, los servidores públicos de la UGEL Mariscal Cáceres 

presentan un grado medio de desempeño laboral representado por un 52%, 

continuando con una calificación 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 ejecución de actividades de recreación y tampoco 

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

Sin embargo, es preciso destacar que en la organización priman relaciones 

interpersonales adecuadas y los servidores públicos 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. 
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Por otro lado, es preciso mencionar que para desarrollar los demás objetivos 

específicos fue necesario realizar de manera previa el análisis 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 estadística (paramétrica o no paramétrica) a utilizar 

para probar las hipótesis planteadas. 

Tabla 3 

Prueba de Kolmogorov - Smirnov 

Kolmogorov - Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Diseño organizacional .167 52 <.001 

Formalización y especialización .123 52 .047 

Jerarquía de autoridad .167 52 <.001 

Centralización .123 52 .047 

Profesionalismo .146 52 .007 

Proporción del personal .131 52 .026 

Desempeño laboral .188 52 <.001 

Nota. Datos calculados en el SPSS 28. 

Interpretación 

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 distribución 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 diseño organizacional, sus 

cinco dimensiones y la variable desempeño laboral no están 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 estadígrafo Rho 

Spearman para concretar cada uno de los objetivos y por consiguiente aceptar o 

rechazar las hipótesis. 
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4.3. Determinar la relación entre la formalización y especialización, con el 

desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 

Juanjuí - 2022. 

Tabla 4 

Relación entre la formalización y especialización, con el desempeño laboral en 

los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022 

Desempeño laboral 

Sig. (bilateral) 
Coeficiente de 

correlación 
N 

Rho de 
Spearman 

Formalización y 
especialización 

<.001 .821** 52 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Nota. Datos calculados en el SPSS 28. 

Interpretación 

En la tabla 4 se señala los resultados alcanzados en la prueba Rho Spearman y 

considerando los criterios de la regla de decisión (Sig. o p-valor < 0.05) se 

determina que la dimensión formalización y especialización se encuentra 

estadísticamente relacionada con el desempeño laboral, debido a que el nivel de 

significancia fue igual a 0.001 y el índice rho = 0.821**, lo que indica que la 

correlación entre ambos elementos es positiva y muy fuerte. En definitiva, los 

hallazgos permiten comprobar la hipótesis específica planteada, es decir, la 

formalización y especialización se relacionan significativamente con el desempeño 

laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 
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4.4. Determinar la relación entre la jerarquía de autoridad con el desempeño 

laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 

2022.  

Tabla 5  

Relación entre la jerarquía de autoridad con el desempeño laboral en los 

servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022 

Desempeño laboral 

Sig. (bilateral) 
Coeficiente de 

correlación 
N 

Rho de 
Spearman 

Jerarquía de 
autoridad 

<.001 .871** 52 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Nota. Datos calculados en el SPSS 28. 

Interpretación 

Como se presenta en la tabla 5, la jerarquía de autoridad y el desempeño laboral 

demuestran una clara asociación o vinculación estadística, puesto que el p-valor 

conseguido fue de 0.001 < 0.05 con un coeficiente Rho Spearman equivalente a 

0.871** que expresa una correlación positiva muy fuerte. Dichos resultados 

permiten confirmar la hipótesis específica planteada, lo que significa que existe 

relación significativa entre la jerarquía de autoridad y el desempeño laboral en los 

servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 
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4.5. Determinar la relación entre la centralización con el desempeño laboral en 

los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 

Tabla 6 

Relación entre la centralización con el desempeño laboral en los servidores 

públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022 

Desempeño laboral 

Sig. (bilateral) 
Coeficiente de 

correlación 
N 

Rho de 
Spearman 

Centralización <.001 .887** 52 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Nota. Datos calculados en el SPSS 28. 

Interpretación 

En la tabla 6 se observa los resultados alcanzados en la prueba Rho Spearman, 

los cuales indican que la dimensión centralización se encuentra estadísticamente 

relacionada con el desempeño laboral, debido a que el nivel de significancia fue 

igual a 0.001 y el índice rho = 0.887**, lo que demuestra que la correlación entre 

ambos elementos es positiva y muy fuerte. Por lo tanto, los hallazgos permiten 

comprobar la hipótesis específica planteada y afirmar que existe relación 

significativa entre la centralización y el desempeño laboral en los servidores 

públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 
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4.6. Determinar la relación entre el profesionalismo con el desempeño laboral en 

los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 

 
Tabla 7  

Relación entre el profesionalismo con el desempeño laboral en los servidores 

públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022 

 
  

Desempeño laboral 

 
  

Sig. (bilateral) 
Coeficiente de 

correlación 
N 

Rho de 
Spearman 

Profesionalismo <.001 .843** 52 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Nota. Datos calculados en el SPSS 28. 

Interpretación 

Como se exhibe en la tabla 7, el profesionalismo y el desempeño laboral 

demuestran una clara asociación o vinculación estadística, ya que el p-valor 

conseguido fue de 0.001 < 0.01 con un coeficiente Rho Spearman equivalente a 

0.843** que revela una correlación positiva muy fuerte. Dichos resultados permiten 

confirmar la hipótesis específica planteada; es decir, que existe relación 

significativa entre el profesionalismo y el desempeño laboral en los servidores 

públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 
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4.7. Determinar la relación entre la proporción del personal con el desempeño 

laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 

2022. 

Tabla 8 

Relación entre la proporción del personal con el desempeño laboral en los 

servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022 

Desempeño laboral 

Sig. (bilateral) 
Coeficiente de 

correlación 
N 

Rho de 
Spearman 

Proporción del 
personal 

<.001 .781** 52 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Nota. Datos calculados en el SPSS 28. 

Interpretación 

En la tabla 8 se observa los resultados alcanzados en la prueba Rho Spearman, 

los cuales indican que la dimensión proporción del personal se encuentra 

estadísticamente relacionada con el desempeño laboral, puesto que el nivel de 

significancia fue igual a 0.001 y el índice rho = 0.781**, lo que da a conocer que la 

correlación entre ambos elementos es positiva y muy fuerte. En ese sentido, los 

hallazgos permiten comprobar la hipótesis específica planteada y reafirmar que 

existe relación significativa entre la proporción del personal y el desempeño laboral 

en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 
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4.8. Determinar la relación entre el diseño organizacional y el desempeño laboral 

en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí -2022. 

Para dar respuesta al problema principal del estudio se formularon las siguientes 

hipótesis, considerando también como regla de decisión: 

Hi: Existe relación alta y significativa entre el diseño organizacional y el desempeño 

laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 

2022. 

Ho: No existe relación alta y significativa entre el diseño organizacional y el 

desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 

Juanjuí – 2022. 

Regla de decisión 

 Se acepta la Ho, si Sig. (bilateral) > 0.05

 Se rechaza la Ho, si Sig. (bilateral) < 0.05

Tabla 9 

Relación entre el diseño organizacional con el desempeño laboral en los 

servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí -2022 

Desempeño laboral 

Sig. (bilateral) 
Coeficiente de 

correlación 
N 

Rho de 
Spearman 

Diseño 
organizacional 

<.001 .954** 52 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Nota. Datos calculados en el SPSS 28. 

Interpretación 

En cuanto al objetivo general de la investigación, en la tabla 9 se expone la 

estimación de la prueba Rho Spearman entre el diseño organizacional y el 

desempeño 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 correlación positiva perfecta. Por ello, en virtud de los resultados 
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se rechaza la hipótesis nula y se resalta que existe relación alta y significativa entre 

el diseño organizacional y el desempeño laboral en los servidores públicos en la 

UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022. 

Figura 1 

Gráfico de dispersión de las variables 

Nota. Elaborado en el SPSS 28. 

Interpretación 

De igual forma en la figura 1 se representa de manera gráfica la existencia de 

relación entre el diseño organizacional y el desempeño laboral, dado que se 

evidencia una tendencia creciente en línea recta direccionada de izquierda a 

derecha que confirma la presencia de una asociación o vinculación directa y 

significativa entre las variables de estudio. Asimismo, el coeficiente de 

determinación R2 = 0.910 indica que el diseño organizacional influye en un 91% 

en el desempeño laboral de los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 

Juanjuí - 2022. 

R2 = 0.910 
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V. DISCUSIÓN

La finalidad del estudio fue demostrar la asociación entre el diseño organizacional y el 

desempeño laboral en trabajadores públicos de una entidad local, para tal efecto, el 

investigador aplicó dos cuestionarios a los 52 servidores públicos, permitiendo de esta 

manera obtener los datos necesarios para la ejecución del estudio. A continuación, se 

procede a discutir los resultados encontrados: 

En primera instancia, se ha efectuado el análisis descriptivo del estudio, por ello, en el 

objetivo específico N° 01 se analizó el nivel de manejo del diseño organizacional de 

los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí. Como resultado, el 46% 

calificó al manejo del diseño 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 públicos han percibido que no se verifica o supervisa 

el logro de las políticas, tampoco se coordinan las actividades por medio de canales 

de comunicación que sean efectivos, además, los reglamentos que han sido creados 

por el directorio no van acorde a las necesidades que tiene la institución y la dirección 

del personal no se encuentra a cargo de un responsable con la experiencia o 

habilidades requeridas. Por el contrario, se resaltó que los funcionarios indicaron que 

el grado de capacitación de la institución se desarrolla en función a las necesidades 

retroalimentarias que se identifican en los servidores públicos; también destacaron que 

cuentan con un plan para garantizar la resolución de conflictos y existe personal que 

se encuentra apto para el desarrollo de la supervisión 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 diseño organizacional es 

de nivel medio y el rendimiento en el trabajo presenta un grado medio, esto, debido a 

que 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% y la planificación 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 públicos. De manera similar, tiene relación con la teoría 

presentada por Bidabad et al. (2019) quienes destacan la importancia del diseño 

organizacional y refieren que este logra estructurar los valores de la institución según 

los propósitos 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 realización 

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

En el objetivo específico N° 02, se conoció el grado de desempeño laboral de los 

servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí, de modo que los servidores 

públicos presentan un grado medio de desempeño laboral en un 52%, con una 

calificación 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 que en la institución 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 

ejecución de actividades de recreación, tampoco se evidencia la iniciativa de los 

trabajadores en el desempeño de sus funciones a cargo. No obstante, se destaca que 

en la entidad priman relaciones interpersonales adecuadas y los servidores públicos 

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 Bárcenas 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 satisfacción 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 desempeño de los funcionarios es 

regular en un 46,1%. En ese caso, al mantener un adecuado clima organizacional, el 

grado de desempeño será eficiente, de modo que será posible que se cumplan las 

metas en el tiempo trazado. Así también, concuerda con la teoría que ha expresado 

por Asif & Rathore (2021) quienes resaltan la importancia del desempeño laboral e 

indican que recae en el entendimiento y comprensión de las características y 

habilidades que tienen los trabajadores de una entidad pública, de modo que facilite la 
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planeación del futuro que de cada colaborador por parte de institución, puesto que se 

evalúa de forma justa en base a aquellos estándares y resultados reales del 

rendimiento personal de cada trabajador. 

En segunda instancia, se realizó el análisis inferencial del trabajo investigativo, para lo 

cual fue necesario aplicar el estadístico de correlación de Rho de Spearman. Para tal 

efecto, en el objetivo específico N° 03, se determinó la relación entre la formalización 

y especialización, con el desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL 

Mariscal Cáceres, Juanjuí. Como resultado, se ha evidenciado que la dimensión 

formalización y especialización se encuentra estadísticamente relacionada con el 

desempeño laboral, debido a que el nivel de significancia fue igual a 0.001 y el índice 

rho = 0.821**, lo que indica que la correlación es positiva alta. En síntesis, los hallazgos 

permiten comprobar la hipótesis específica planteada, es decir, la formalización y 

especialización se relacionan significativamente con el desempeño laboral. Para tal 

efecto, los resultados tienen relación con la investigación elaborada por Palacios 

(2019) quien ha concluido que el nivel de relación 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 

será el rendimiento del personal administrativo dentro de las instituciones, destacando 

el trabajo en equipo y desarrollando actividades según le corresponda a cada 

colaborador. 

En el objetivo específico N°04, se determinó la relación entre la jerarquía de autoridad 

con el desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 

Juanjuí, de modo que la jerarquía de autoridad y el desempeño laboral demuestran 

una clara asociación o vinculación estadística porque el p-valor conseguido fue de 

0.001 < 0.05 con un coeficiente Rho Spearman equivalente a 0.871** que expresa una 

correlación positiva alta. Los resultados permiten confirmar la hipótesis específica 

planteada, lo que indica que existe relación significativa entre la jerarquía de autoridad 

y el desempeño laboral. Se hace necesario resaltar que el resultado evidencia relación 

con el trabajo de investigación 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 física y el 37% supone que 

se ubica en un nivel destacado en cuanto a liderazgo. También, el 70% de los 

servidores públicos sostuvieron que el desempeño laboral es el esperado con un nivel 

medio. Además, se logró un nivel de asociación positiva y relevante entre la estructura 

organizacional y el desempeño de los trabajadores, puesto que se logró 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 desempeño será alto. 

En el objetivo específico N° 05 se determinó la relación entre la centralización con el 

desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí. 

Como resultado, la dimensión centralización se encuentra estadísticamente 

relacionada con el desempeño laboral, por cuanto el nivel de significancia fue igual a 

0.001 y el índice rho = 0.887**, lo que demuestra que la correlación es positiva alta. 

En efecto, los hallazgos comprobaron que la hipótesis específica planteada afirma que 

existe relación significativa entre la centralización y el desempeño laboral. Los 

resultados anteriores evidencian similitud con el estudio que fue elaborado por 

González-Garcés & Morales-Urrutia (2020) quienes indicaron que el grado de relación 

es positiva muy fuerte y positiva entre el ambiente organizacional y el desempeño 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 será 

el rendimiento de los colaboradores, dejando constancia que una apropiada 

supervisión de actividades y resolución de conflictos logrará un alto desempeño. 

En el objetivo específico N° 06 se determinó la relación entre el profesionalismo con el 

desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí, 

de modo que el profesionalismo y el desempeño laboral demuestran una vinculación 

estadística, pues el p-valor fue de 0.001 < 0.05 con un coeficiente Rho Spearman 

equivalente a 0.843** que revela una correlación positiva muy fuerte. Los resultados 

confirman la hipótesis específica planteada que señala que existe relación significativa 

entre el profesionalismo y el desempeño laboral. El resultado tiene similar parecido 

con el trabajo investigativo que fue desarrollado por León 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 encontró un coeficiente Pearson igual a 

r=,871 con un p-valor menor a 0.05. En síntesis, las entidades deben prestar mayor 

atención al diseño y calidad de la estructura organizacional porque se ha reflejado que 

influye en gran medida en el desempeño de los colaboradores y de la misma forma se 

fortalecen sus capacidades cuando efectuar sus tareas diarias. 

En el objetivo específico N° 07 se determinó la relación entre la proporción del personal 

con el desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 

Juanjuí. Como resultado, la dimensión proporción del personal se encuentra 

estadísticamente relacionada con el desempeño laboral porque el nivel de significancia 

fue igual a 0.001 y el índice rho = 0.781**, lo que da a conocer que la correlación es 

positiva alta. En efecto, los hallazgos comprueban la hipótesis específica planteada y 

reafirma que existe relación significativa entre la proporción del personal y el 

desempeño laboral. De la evidencia anterior se demuestra que el estudio efectuado 

por Montoya et al. (2021) guarda relación 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 determinó el 

grado de asociación 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 administración y manejo de los procedimientos organizativos de la 

institución influirá de modo positivo en el rendimiento de los trabajadores, logrando 

resultados efectivos tanto para la organización como para el colaborador. 

Para concluir, en el objetivo general, se determinó la relación entre el diseño 

organizacional y el desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal 

Cáceres, Juanjuí. 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 correlación positiva muy alta entre los temas estudiados. Por tal motivo, en virtud 

de los resultados se rechaza la hipótesis nula y se resalta que existe relación alta y 

significativa entre el diseño organizacional y el desempeño laboral. Asimismo, la 

asociación entre el diseño organizacional y el desempeño laboral evidencia una 
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tendencia creciente en línea recta direccionada que confirma la presencia de una 

asociación directa y significativa entre las variables. Además, el coeficiente de 

determinación R2 = 0.910 indica que el diseño organizacional influye en un 91% en el 

desempeño laboral. Para tal efecto, el estudio que ha sido realizado por Pinedo & 

Delgado (2020) tiene similar relación por cuanto han concluido que el 90% de los 

estudios muestran que existe relación entre el diseño organizacional y el rendimiento 

de los colaboradores de las instituciones públicas, donde la correlación fue ,738 con 

un p-valor menor a 0.05 (Pearson). No obstante, el 10% muestra que no 

necesariamente existe relación en ambas variables, puesto que existen otros factores 

que las entidades deben tener en cuenta al momento de evaluar el desempeño, como 

es el caso de la sobrecarga laboral, el estrés y el estado psicológico 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 teoría que señalaron Vesga et al. (2020) quienes refieren que el diseño 

organizacional mejora la efectividad y productividad de los colaboradores, logrando un 

alto rendimiento en sus tareas, logra tener en claro la jerarquía dentro de la institución 

lo cual facilita la comunicación interna, fomenta la cooperación y lealtad e incrementa 

la ética laboral, puesto que hay mayor seguridad en el centro de trabajo. Por otro lado, 

se asocia con la teoría referida por Devi (2021) quien sustenta que los objetivos del 

desempeño son: Logra conocer las capacidades individuales de cada servidor en el 

desarrollo de sus tareas dentro de la institución, asimismo, facilita la implementación 

de las políticas salariales según el desempeño del colaborador, mejora la relación 

entre compañeros de trabajo y potencializa el clima laboral, evidencia necesidades de 

los trabajadores, de acuerdo a ello la entidad podrá implementar métodos y diseños 

que logren el desarrollo de las acciones dentro de este. 

Una de las fortalezas del estudio es que ha permitido conocer el diseño organizacional 

de la entidad y ha permitido aportar recomendaciones para la mejora de esta, 

asimismo, la información que ha sido colocada corresponde a la recopilación 

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

6.1. Existe relación alta y significativa entre el diseño organizacional y el

desempeño laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 

Juanjuí – 2022; debido que se constató un p-valor menor al 0.05, y un 

coeficiente de correlación positiva muy alta, además; quedó demostrado 

mediante el coeficiente de determinación que el diseño organizacional influye 

en un 91% en el desempeño laboral. 

6.2. El nivel de manejo del diseño organizacional de los servidores públicos en la 

UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí – 2022 es regular en un 46% según la 

percepción de los encuestados, lo cual; se debe por la falta de verificación y 

supervisión del cumplimiento de las políticas, y la escasa coordinación de las 

actividades mediante canales de comunicación efectivos. 

6.3. El grado de desempeño laboral de los servidores públicos en la UGEL 

Mariscal Cáceres, Juanjuí – 2022 es medio en un 52% según la percepción 

de los participantes, debido a la escasa ejecución de talleres y capacitaciones 

que fortalecen las habilidades de los colaboradores; así también, no se 

motiva al personal a través de compensaciones extras o la ejecución de 

actividades de recreación. 

6.4. La formalización y especialización se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 

Juanjuí – 2022. dado que; el nivel de significancia fue igual a 0.001 y un 

coeficiente de correlación posita alta de 0.821**, lo que indica; que al no 

disponer el servidor de manuales organizativos y normativas consintieron que 

el desempeño presente un nivel medio. 

6.5. Existe relación significativa entre la jerarquía de autoridad y el desempeño 

laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí – 

2022. puesto que el p-valor conseguido fue de 0.001 con un coeficiente Rho 

Spearman equivalente a 0.871** que expresa una correlación positiva alta. 
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6.6. Existe relación significativa entre la centralización y el desempeño laboral en 

los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí – 2022, debido 

a que el nivel de significancia fue igual a 0.001 y el coeficiente (0.887) 

demuestra que la correlación entre ambos elementos es positiva alta. Es 

decir; la falta de supervisión de las actividades y la baja calidad de las 

decisiones internas permitieron que el desempeño presente un nivel medio. 

6.7. Existe relación significativa entre el profesionalismo y el desempeño laboral 

en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí – 2022, 

dado que el nivel de significancia fue igual a 0.001 y el coeficiente (0.843) 

demostró que la correlación entre ambos elementos es positiva alta. Lo que 

quiere decir; que la falta de capacitación y el cumplimiento de las políticas 

permitieron que el nivel de desempeño presente nivel medio. 

6.8. Existe relación significativa entre la proporción del personal y el desempeño 

laboral en los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí – 

2022, puesto que el nivel de significancia fue igual a 0.001 y el coeficiente 

(0.781) revela una correlación positiva alta. Esto indica, que la falta de 

coordinación de las actividades limitó que los servidores desempeñen de 

manera apropiada sus funciones.  
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. En la mejora del diseño organizacional la misma que tiene implicancia en el 

desempeño, se sugiere a las gerencias de la UGEL Mariscal Cáceres, plantear 

cambios en la filosofía o estructura de gestión, implementar mejores programas de 

capacitación, así también, el desarrollo y ejecución de estándares o protocolos 

para todo el sistema que rigen varios aspectos de la vida laboral dentro de la 

organización. 

7.2. Se recomienda al jefe de desarrollo organizacional, la creación de estrategias que 

carecen en el área, como políticas de remuneración e incentivos, así también, 

políticas de formación y capacitación, los mismos; que fortalecerán las habilidades 

laborales y el compromiso de los servidores.  

7.3. Se recomienda al jefe de desarrollo organizacional la implementación y 

consolidación de un área de recursos humanos que vele y defienda los derechos 

de los servidores públicos, así también, la provisión de recursos que facilite la 

ejecución de las actividades de manera efectiva. 

7.4. Se sugiere al jefe de desarrollo organizacional la creación de documentos faltantes 

del área 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 jerarquía 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 

armónica, teniendo en cuenta los lineamientos de la entidad. 

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

pertinentes a profesionales que tengan experiencia y habilidad metodológica, 
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verificar oportunamente el cumplimiento de las políticas a través de una 

supervisión eficiente. 

7.8. Se recomienda al jefe del área 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 electrónicos, emisión de 

documentos o grupos en redes sociales para fomentar la participación activa del 

colaborador. 
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ANEXOS 



 Matriz de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 
Ítems 

Escala de medición 

Diseño 
organizacional 

Es un elemento 
administrativo encargado 
de ordenar las diferentes 
unidades orgánicas de 
una entidad, con la 
finalidad de brindar 
condiciones adecuadas y 
óptimas para que opere 
de manera diaria. (Silva, 
2018) 

El diseño 
organizacional se 
analizará mediante un 
cuestionario dividido en 
cinco dimensiones: 
formalización, jerarquía 
de autoridad, 
centralización, 
profesionalismo y 
proporción del personal. 

Formalización y 
especialización 

- Manual de organizaciones
- Reglamentos
- Estandarización de las
actividades

- Decisiones de control

Ordinal 

Jerarquía de autoridad 
- Estructura organizacional
- Segregación de actividades
- Amplitud de la autoridad

Centralización 
- Supervisión de actividades
- Toma de decisiones
- Resolución de conflictos

Profesionalismo 
- Dirección del personal
- Nivel de capacitación
- Cumplimiento de políticas

Proporción del personal 
- Flujograma
- Coordinación de actividades
- Participación continua

Desempeño 
laboral 

Es el comportamiento 
que manifiestan los 
colaboradores dentro de 
una organización, cuyas 
acciones deben 
orientarse al 
cumplimiento de metas y 
al mismo tiempo mostrar 
voluntad y compromiso 
con la finalidad de 
garantizar un óptimo 
desenvolvimiento y el 
desarrollo idóneo de las 
actividades. (Arbaiza, 
2016) 

El desempeño laboral 
será evaluado a través 
de un cuestionario 
estructurado en cuatro 
componentes: 
competencias 
laborales, 
comportamiento, nivel 
de compromiso y 
productividad. 

Competencias 
laborales  

- Conocimiento del cargo
- Habilidades de trabajo
- Autonomía en las decisiones

Ordinal 

Comportamiento 

- Motivación
- Respeto
- Relaciones interpersonales
- Trabajo colectivo
- Iniciativa

Nivel de compromiso 
- Diligencia
- Cooperación
- Responsabilidad

Productividad 

- Eficacia
- Eficiencia
- Capacidad de organización
- Calidad de trabajo



Matriz de consistencia 

Diseño organizacional y desempeño laboral de los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos 

Problema general 
¿Cómo se relaciona el diseño organizacional 
con el desempeño laboral en los servidores 
públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí - 2022? 

Problemas específicos: 
¿Cuál es el nivel de manejo del diseño 
organizacional de los servidores públicos en la 
UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022?;  

¿Cuál es el grado de desempeño laboral que 
tienen los servidores públicos en la UGEL 
Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022? 

¿Cómo se relaciona la formalización y 
especialización con el desempeño laboral en 
los servidores públicos en la UGEL Mariscal 
Cáceres, Juanjuí - 2022? 

 ¿Cómo se relaciona la jerarquía de autoridad 
con el desempeño laboral en los servidores 
públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí - 2022? 

¿Cómo se relaciona la centralización con el 
desempeño laboral en los servidores públicos 
en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022? 

¿Cómo se relaciona el profesionalismo con el 
desempeño laboral en los servidores públicos 
en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí - 2022? 

¿Cómo se relaciona la proporción del personal 
con el desempeño laboral en los servidores 
públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí - 2022? 

Objetivo general 
Determinar la relación entre el diseño 
organizacional y el desempeño laboral en los 
servidores públicos en la UGEL Mariscal 
Cáceres, Juanjuí – 2022 

Objetivos específicos 
Analizar el nivel de manejo del diseño 
organizacional de los servidores públicos en la 
UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí – 2022. 

Conocer el grado de desempeño laboral de los 
servidores públicos en la UGEL Mariscal 
Cáceres, Juanjuí – 2022.  

Determinar la relación entre la formalización y 
especialización, con el desempeño laboral en 
los servidores públicos en la UGEL Mariscal 
Cáceres, Juanjuí – 2022. 

Determinar la relación entre la jerarquía de 
autoridad con el desempeño laboral en los 
servidores públicos en la UGEL Mariscal 
Cáceres, Juanjuí – 2022.  

Determinar la relación entre la centralización 
con el desempeño laboral en los servidores 
públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí – 2022.  

Determinar la relación entre el profesionalismo 
con el desempeño laboral en los servidores 
públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí – 2022. 

Determinar la relación entre la proporción del 
personal con el desempeño laboral en los 
servidores públicos en la UGEL Mariscal 
Cáceres, Juanjuí – 2022. 

Hipótesis general 
Hi: Existe relación alta y significativa entre el diseño 
organizacional y el desempeño laboral en los 
servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí - 2022. 

Ho: No existe relación alta y significativa entre el 
diseño organizacional y el desempeño laboral en los 
servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí – 2022. 

Hipótesis específicas 
H1: El nivel de manejo del diseño organizacional de 
los servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí – 2022 es alto.  

H2: El grado de desempeño laboral de los servidores 
públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí – 2022 
es bueno.  

H3: La formalización y especialización se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en los 
servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí – 2022.  

H4: Existe relación significativa entre la jerarquía de 
autoridad y el desempeño laboral en los servidores 
públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí – 
2022. 

H5: Existe relación significativa entre la centralización 
y el desempeño laboral en los servidores públicos en 
la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí – 2022.  

H6: Existe relación significativa entre el 
profesionalismo y el desempeño laboral en los 
servidores públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí – 2022.  

Técnica 

Encuesta 

Instrumentos 

Cuestionario 



H7: Existe relación significativa entre la proporción del 
personal y el desempeño laboral en los servidores 
públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, Juanjuí – 2022 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Tipo: Básica 
Diseño: No experimental 
Correlacional  
Esquema: 

Dónde: 
V1 = Habilidades gerenciales 
V2 = Desempeño laboral 
M = Colaboradores administrativos 
r = Relación entre las variables de estudio

Población 
La población estuvo comprendida por 52 
servidores públicos en la UGEL Mariscal 
Cáceres, Juanjuí. 

Muestra 
La muestra estuvo integrada por 52 servidores 
públicos en la UGEL Mariscal Cáceres, 
Juanjuí. 

Variables Dimensiones 

Diseño 
organizacional 

Formalización y 
especialización 

Jerarquía de autoridad 

Centralización 

Profesionalismo 

Proporción del personal 

Desempeño 
laboral 

Competencias laborales 

Comportamiento 

Nivel de compromiso 

Productividad 



Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO - DISEÑO ORGANIZACIONAL 

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

nivel de manejo del diseño organizacional de los servidores públicos en la UGEL 

Mariscal Cáceres, Juanjuí – 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 según las respuestas preestablecidas presentadas a 

continuación: 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

N° 
Diseño organizacional Respuesta 

D1: Formalización y especialización 1 2 3 4 5 

1. 
¿El manual de organizaciones contiene información actualizada y 
fehaciente? 

2. 
¿Los reglamentos están diseñados de acuerdo con las 
necesidades de la institución? 

3. 
¿La estandarización de las actividades se desarrolla de acuerdo 
con las competencias profesionales de los servidores públicos?  

4. 
¿Las decisiones de control se efectúan de manera efectiva para 
evitar posibles riesgos en la gestión? 

D2: Jerarquía de autoridad 1 2 3 4 5 

5. 
¿Se cumple y respeta de manera efectiva la estructura 
organizacional a fin de evitar problemas de jerarquía? 



6. 
¿La segregación de actividades se desarrolla en base al perfil de 
cada trabajador público?  

7. 
En lo que respecta a la amplitud de autoridad ¿Se distingue los 
diferentes niveles organizacionales? 

D3: Centralización 1 2 3 4 5 

8. 
¿La supervisión de las actividades se desarrolla de manera 
continua? 

9. 
¿Existe un personal capacitado y con los conocimientos 
suficientes para efectuar la supervisión de las actividades?  

10. 
¿La toma de decisiones se realiza en base a los resultados 
obtenidos en la gestión? 

11. 
¿Existe un plan o acciones establecidas para la resolución de 
conflictos? 

12. 
¿La resolución de los conflictos se realiza en la base a los 
lineamientos institucionales? 

D4: Profesionalismo 1 2 3 4 5 

13. 
¿La dirección del personal está bajo la responsabilidad de 
profesionales con experiencias y habilidades metodológicas? 

14. ¿El nivel de capacitación es importante para la institución? 

15. 
¿El nivel de capacitación se desarrolla en base a las necesidades 
retroalimentarías del servidor público?  

16. 
¿El cumplimiento de las políticas es verificado y supervisado de 
manera continua? 

D5: Proporción del personal 1 2 3 4 5 

17. 
¿Se distribuye un flujograma de actividades a los colaboradores 
que ingresan a laboral a la institución? 

18. 
¿La coordinación de actividades se efectúa a través de canales de 
comunicación efectivas?  

19. 
¿Se evidencia participación activa de los servidores públicos en 
eventos, capacitación y reuniones? 



CUESTIONARIO - DESEMPEÑO LABORAL 

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

grado de desempeño laboral que tienen los servidores públicos en la UGEL Mariscal 

Cáceres, Juanjuí - 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 según las respuestas preestablecidas presentadas a 

continuación: 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

N° 
Desempeño laboral Respuesta 

D1: Competencias laborales 1 2 3 4 5 

1. 
¿Se evidencia que el servidor público tiene conocimiento del cargo 
o funciones que desarrolla?

2. 
¿Se desarrolla las habilidades del colaborador mediante talleres o 
capacitaciones? 

3. 
¿Las habilidades de trabajo son criterios evaluativos para el 
ascenso de cargo? 

4. ¿Se brinda al colaborador autonomía en sus decisiones? 

D2: Comportamiento 1 2 3 4 5 

5. ¿Se motiva al trabajador a través de compensaciones extras? 

6. ¿La motivación es desarrollada mediante actividades recreativas? 

7. ¿Existe respeto entre los colaboradores? 

8. 
¿Las relaciones interpersonales son apropiadas entre los 
trabajadores? 

9. ¿Se fundamenta el trabajo colorativo en la institución? 



10. 
¿Se evidencia la iniciativa del trabajador en el desarrollo de sus 
actividades? 

11. 
¿Se evidencia la iniciativa de los trabajadores en la participación 
de eventos? 

D3: Nivel de compromiso 1 2 3 4 5 

12. ¿El trabajador es diligente en las funciones que fue atribuido? 

13. 
¿Los trabajadores cooperan con sus compañeros en el 
cumplimiento de sus funciones? 

14. 
¿Los trabajadores son responsables en el cumplimiento de las 
actividades atribuidas? 

D4: Productividad 1 2 3 4 5 

15. 
¿El trabajador público administra eficazmente los recursos de la 
institución?  

16. 
¿El trabajador cumple con las metas establecidas por la 
institución? 

17. 
¿Se evidencia un alto nivel de compromiso por parte de los 
trabajadores? 

18. ¿Se evidencia capacidad organizacional por los jefes de áreas? 

19. 
¿Los trabajadores se preocupan en la calidad de trabajo que 
desarrollan? 



Validación de instrumentos 









 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Base de datos - Diseño organizacional 

 

VALORES  
      

Máximo 95        

Mínimo 19        

Rango 76  
      

Distribución  25 
 

      

  
 

      

Nivel 
Rangos       

Desde Hasta       

Malo 19 44       

Regular 45 70       

Bueno 71 95       

 

RESULTADOS DE LA VARIABLE DISEÑO ORGANIZACIONAL 

 

N° 
D1: Formalización y 

especialización 
D2: Jerarquía 
de autoridad 

D3: Centralización D4: Profesionalismo 
D5: 

Proporción del 
personal Suma Nivel 

 

  P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19  

F01 5 3 3 4 3 4 3 3 5 3 4 5 4 3 4 4 5 4 5 74 Bueno  

F02 3 2 1 2 2 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 1 1 3 3 44 Malo  

F03 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 3 3 5 4 3 4 3 3 73 Bueno  

F04 1 4 4 1 3 3 2 4 3 1 3 4 1 1 3 1 1 1 1 42 Malo  

F05 4 3 4 4 4 3 3 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 3 2 71 Bueno  

F06 2 3 2 2 3 1 2 2 1 3 3 3 1 3 3 1 2 2 1 40 Malo  

F07 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 5 3 3 3 4 3 4 3 3 65 Regular  

F08 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 1 70 Regular  

F09 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 1 2 1 2 44 Malo  

F10 3 3 1 2 3 2 3 1 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 43 Malo  

F11 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 2 2 4 39 Malo  

F12 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 77 Bueno  

F13 1 3 4 1 4 3 2 4 3 4 3 3 2 1 2 2 1 3 4 50 Regular  

F14 1 3 1 4 1 2 2 1 2 3 4 1 2 1 4 2 2 2 3 41 Malo  

F15 1 2 1 4 3 4 3 2 4 1 4 3 1 1 3 3 2 4 4 50 Regular  

F16 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4 4 5 3 4 4 4 78 Bueno  

F17 2 1 3 2 4 2 4 3 3 4 2 3 4 2 2 2 2 1 3 49 Regular  

F18 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 Bueno  

F19 3 3 4 4 2 1 4 2 3 2 3 1 1 2 3 2 1 4 1 46 Regular  

F20 4 2 1 2 2 3 1 1 2 1 4 3 2 2 2 1 2 2 1 38 Malo  

F21 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 73 Bueno  

F22 2 4 1 4 3 2 4 2 3 4 1 3 3 3 3 2 3 3 4 54 Regular  

F23 2 3 1 1 1 2 2 2 2 4 2 3 3 1 3 1 3 4 2 42 Malo  

F24 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 69 Regular  

F25 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 64 Regular  

F26 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 70 Regular  

F27 4 1 2 4 3 3 4 2 4 1 4 3 4 2 3 4 2 3 1 54 Regular  

F28 2 2 3 1 2 3 1 3 2 3 2 3 1 3 2 1 2 2 3 41 Malo  

F29 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 67 Regular  

F30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 80 Bueno  

F31 4 3 4 1 1 4 3 4 4 4 2 1 4 1 2 4 1 3 1 51 Regular  



 

F32 3 4 5 5 3 4 4 5 4 4 4 3 5 3 4 3 4 4 4 75 Bueno  

F33 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 3 1 1 1 4 1 1 2 3 46 Regular  

F34 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 69 Regular  

F35 4 2 3 2 2 1 2 4 3 3 2 3 2 2 3 1 3 1 4 47 Regular  

F36 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 5 3 4 5 4 4 71 Bueno  

F37 1 4 3 3 2 1 1 3 3 1 2 1 2 3 1 3 4 2 1 41 Malo  

F38 2 3 4 3 4 2 2 3 4 1 2 4 2 1 3 4 4 3 3 54 Regular  

F39 5 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 75 Bueno  

F40 3 2 2 3 4 1 3 3 2 4 3 3 3 1 3 4 3 1 2 50 Regular  

F41 5 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 2 69 Regular  

F42 1 1 2 3 2 2 3 3 3 3 1 1 3 4 4 2 2 4 4 48 Regular  

F43 1 1 1 3 2 3 1 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 1 3 42 Malo  

F44 4 3 4 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 75 Bueno  

F45 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 5 3 3 69 Regular  

F46 1 3 2 2 2 2 1 3 4 3 2 1 1 1 4 1 4 4 3 44 Malo  

F47 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 80 Bueno  

F48 3 3 3 1 2 1 4 2 4 4 4 1 2 1 4 1 1 1 2 44 Malo  

F49 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 67 Regular  

F50 4 3 4 3 2 3 2 3 1 1 2 2 1 2 3 3 1 1 4 45 Regular  

F51 2 1 3 2 3 2 3 2 2 3 2 1 2 1 2 4 3 2 2 42 Malo  

F52 3 2 4 3 4 3 4 3 5 3 3 2 4 5 4 3 4 3 4 66 Regular  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

Base de datos - Desempeño laboral 

 

VALORES  
Máximo 95  

Mínimo 19  

Rango 76  
Distribución  25  
  

 

Nivel 
Rangos 

Desde Hasta 

Bajo 19 44 

Medio 45 70 

Alto 71 95 

 

RESULTADOS DE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

 

N° 
D1: Competencias 

laborales                
D2: Comportamiento 

D3: Nivel de 
compromiso 

D4: Productividad 
Suma Nivel 

 

  P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19  

S01 5 4 4 2 4 4 2 3 2 4 4 4 4 4 2 3 4 5 4 68 Medio  

S02 3 1 3 3 1 1 3 2 1 3 3 1 1 3 3 3 1 3 2 41 Bajo  

S03 2 3 2 4 3 4 4 2 2 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 70 Medio  

S04 2 2 1 3 1 1 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 37 Bajo  

S05 4 3 4 2 4 3 2 4 2 3 2 4 4 2 4 4 4 5 5 65 Medio  

S06 3 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 2 1 2 1 3 2 1 1 35 Bajo  

S07 4 2 4 4 4 4 4 4 2 2 3 2 4 4 4 2 4 4 3 67 Medio  

S08 4 3 5 4 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 3 5 4 65 Medio  

S09 1 1 4 1 4 4 3 2 4 1 4 1 3 2 3 1 1 4 1 39 Bajo  

S10 2 4 5 4 5 4 5 4 4 5 3 5 4 3 4 4 5 3 4 38 Bajo  

S11 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 3 4 3 2 3 3 2 2 2 34 Bajo  

S12 3 1 2 1 2 1 2 2 3 1 2 3 2 2 3 4 3 4 5 70 Medio  

S13 1 4 3 4 1 1 4 4 1 4 2 1 2 4 2 1 4 3 4 45 Medio  

S14 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 36 Bajo  

S15 1 2 1 2 3 1 2 1 2 1 2 3 1 2 3 4 4 5 4 45 Medio  

S16 2 4 2 3 1 4 1 2 1 1 2 2 2 4 3 2 4 2 3 68 Medio  

S17 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 5 3 4 5 5 4 4 3 44 Bajo  

S18 1 4 3 3 3 1 1 2 4 3 1 3 4 3 3 2 4 3 3 73 Alto  

S19 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 4 5 4 4 41 Bajo  

S20 4 2 2 1 1 1 4 3 4 2 2 4 4 3 2 4 2 2 1 33 Bajo  

S21 1 2 2 1 2 3 1 2 3 2 3 2 1 2 3 4 5 4 4 68 Medio  

S22 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 5 4 3 49 Medio  

S23 4 2 3 4 2 1 4 2 4 1 4 2 3 3 1 4 2 3 4 41 Bajo  

S24 3 2 1 1 4 3 2 4 1 3 2 3 1 2 1 3 2 1 1 65 Medio  

S25 4 4 3 5 4 3 4 5 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 5 59 Medio  

S26 4 3 1 3 2 2 3 4 3 4 3 2 3 3 1 4 3 1 3 65 Medio  

S27 3 2 1 2 1 2 1 2 2 3 1 2 1 2 3 5 4 5 5 47 Medio  

S28 1 1 1 4 2 1 2 2 3 3 4 4 2 1 2 1 1 1 4 40 Bajo  

S29 5 4 5 4 4 4 5 5 4 3 5 4 3 4 4 5 4 5 4 66 Medio  

S30 4 4 2 2 2 3 4 4 3 1 2 3 4 3 2 4 4 2 2 75 Alto  



 

S31 5 4 5 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 47 Medio  

S32 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 5 5 5 4 70 Medio  

S33 2 3 4 3 1 3 1 2 4 1 3 1 2 3 3 2 3 4 3 42 Bajo  

S34 4 2 4 1 3 4 1 2 3 3 4 4 1 2 4 4 2 4 1 69 Medio  

S35 2 1 2 1 2 1 2 3 2 1 2 2 3 2 3 5 5 4 5 42 Bajo  

S36 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 66 Medio  

S37 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 5 5 4 4 43 Bajo  

S38 1 2 2 3 4 2 1 4 3 2 4 3 3 2 2 1 2 2 3 49 Medio  

S39 3 1 2 3 2 4 3 1 2 1 1 1 2 1 3 3 1 2 3 71 Alto  

S40 2 1 2 1 2 2 3 2 2 1 2 3 1 2 3 4 5 4 5 45 Medio  

S41 3 3 3 3 3 4 2 2 3 4 1 1 3 4 2 3 3 3 3 60 Medio  

S42 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 5 5 4 43 Bajo  

S43 4 2 2 3 1 4 1 4 3 1 4 4 4 4 3 4 2 2 3 37 Bajo  

S44 4 4 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 4 1 4 4 4 1 1 73 Alto  

S45 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 5 4 64 Medio  

S46 4 5 5 5 4 5 3 5 4 5 4 5 4 3 4 4 5 5 5 40 Bajo  

S47 3 2 3 2 3 2 3 4 2 3 4 3 2 3 3 3 2 3 2 68 Medio  

S48 5 4 5 4 5 5 4 3 5 4 3 4 5 4 4 5 4 5 4 40 Bajo  

S49 3 3 4 2 2 2 2 3 4 4 2 2 1 2 3 3 3 4 2 69 Medio  

S50 3 4 5 4 5 5 4 5 3 5 4 4 3 5 4 3 4 5 4 39 Bajo  

S51 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 37 Bajo  

S52 3 2 3 3 4 4 2 4 4 4 3 3 2 2 4 3 4 3 4 61 Medio  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  


