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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion de
disefio organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos en la
Direccion Regional de Educacion Moquegua en el afio 2022, el tipo de
investigacion segun su finalidad es de Tipo Basica con un disefio de investigacion
No experimental- Transeccional Correlacional-causal, se utilizé la técnica encuesta
con el instrumento Cuestionario, la comprobacién de la hipotesis se realizd
mediante el Estadistico de contraste rho de Spearman.

La investigacion dio como resultado que existe una correlacion positiva media entre
disefio organizacional y desempefio laboral, con un valor de rho de Spearman 0.366
y el valor de p= ‘0.002 menor al nivel de significancia a=0.05, este resultado es el
producto de la percepcion de los servidores publicos de la institucién, en relacion a
que el disefio organizacional con el que cuenta la Direccidén Regional de Educacion
Moquegua incide en el desempefio laboral, esto se evidencia en la eficiencia y
eficacia que se demuestra en la labor diaria, por lo tanto se concluye de que el disefio
organizacional es importante en una organizacion debido a que contribuye a
mejorar el desempefio laboral de sus servidores, estableciendo una estructura, las

responsabilidades y los mecanismos claros de coordinacion.

Palabras clave: disefio organizacional, desempefio laboral, eficacia, eficiencia,

servidores publicos.
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ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the relationship between
organizational design and job performance of public servants in the Regional
Directorate of Education Moguegua in the year 2022, the type of research according
to its purpose is Basic Type with a Non-experimental - Transectional Correlational-
causal research design, the survey technique was used with the Questionnaire
instrument, the hypothesis testing was performed using Spearman’s rho contrast
statistic.

The research resulted in a medium positive correlation between organizational
design and job performance, with a value of Spearman’s rho 0.366 and the value of
p = '0.002 less than the significance level o = 0.05, this result is the product of the
perception of the public servants of the institution, in relation to the fact that the
organizational design of the Moquegua Regional Directorate of Education affects
work performance, this is evidenced in the efficiency and effectiveness that is
demonstrated in daily work, therefore Therefore, it is concluded that organizational
design is important in an organization because it contributes to improving the work
performance of its employees, establishing a structure, responsibilities and clear

coordination mechanisms.

Key words: organizational design, work performance, effectiveness, efficiency,

public servants.



INTRODUCCION

La presente investigacion se titula “Disefio organizacional y desempefio laboral de
los servidores publicos en la Direccion Regional de Educacion Moquegua en el afio
2022,

La investigacion tuvo como poblacion a todos los servidores publicos de la
Direccion Regional de Educacién Moquegua que se encontraban en estado de

actividad (trabajo presencial y remoto).

La presente Tesis se ajusta a la estructura establecida por la Escuela de Posgrado de
la Universidad Privada de Tacna, por consiguiente, se divide en 04 Capitulos que

son los siguientes:

El Capitulo I describe el problema que va desde su planteamiento, la interrogante
principal y secundarias, la justificacion y los objetivos generales y especificos que

son el inicio de la presente investigacion.

El Capitulo 11 se refiere al Marco Teorico el cual incluye los antecedentes
relacionados a la presente investigacion, las bases tedricas por cada variable los
cuales sirven de fundamento para el desarrollo de la investigacion y finalmente la

definicion de conceptos.

El Capitulo 111 Marco metodol6gico, establece la hipétesis general y especificas, la
operacionalizacion de variables, la poblacion y muestra, también en este capitulo
se considera el tipo y disefio de la investigacion, asi como el procedimiento, la

técnica e instrumento.

El Capitulo IV presenta los Resultados obtenidos en la presente investigacion,
describiendo el trabajo de campo, los resultados de las encuestas realizadas a los

servidores, la comprobacion de hipotesis y la discusién de los resultados.



Asimismo, la investigacion arribo a la conclusion de que el disefio organizacional
y el desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion Regional de
Educacién Moquegua sigue una correlacion positiva media, lo que conlleva a la
aceptacion de la hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula, este resultado
permite inferir de que los servidores perciben que el disefio organizacional resulta
relevante en una organizacion a razon de que contribuye en la eficacia y eficiencia
y esto a su vez en el desempefio laboral de los servidores. Por tanto, es
recomendable la socializacion de los resultados de la presente investigacion con la
Direccién Regional de Educacion Moguegua cuyo fin es la actualizacion del disefio
organizacional vigente previa consideracion del marco normativo del Ministerio de
Educacién y de la Secretaria de Gestion Publica todo en pro de los usuarios internos

y externos de la organizacion.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones juegan un papel importante en nuestra sociedad, ya que
mediante ellas se busca alcanzar ciertos objetivos que de forma individual
y aislada no lo lograrian (Chiavenato, 2011), por tanto, se podria decir que
la organizacion es una cooperacion entre dos 0 mas personas que tienen
objetivos comunes. Siguiendo esta linea una organizacion es, por lo tanto,
un patron de relaciones (muchas relaciones simultaneas y entrelazadas), en
el que las personas siguen un objetivo comun bajo la guia de los gerentes,
(Stoner et al., 1994), de igual forma Daft (2011) manifiesta que una
organizacion existe cuando las personas interactian entre si para
desarrollar funciones esenciales que ayudan al logro de metas.

Considerando la definicion de organizacion se infiere que esta
cuenta con elementos comunes los cuales son: asociacion de individuos,
relacion de colaboracion y logro de objetivos comunes (Huaman Pulgar-
Vidal & Rios Ramos, 2011) es decir toda organizacion cuenta con estos
elementos basicos al margen de si es una organizacion de caracter privado
0 publico o si brinda bienes o servicios o si tienen fines lucrativos o si por
el contrario no los tienen.

Al margen de que todas las organizaciones cuenten con elementos
comunes, los cuales ya fueron mencionados en el parrafo precedente, es
necesario citar que existe una diferencia en relacién a una empresa y a una
organizacion sin fines de lucro, la primera se basa en que todas las
actividades se dirigen hacia la obtencion de ganancias, mientras que en la
segunda los administradores dirigen sus esfuerzos hacia la generacion de

algln tipo de impacto social (Daft, 2011).



Partiendo de que todos estamos inmersos en organizaciones,
debemos visualizar como una organizacion debe estar disefiada con la
finalidad de lograr un desempefio alto, por consiguiente, es primordial
definir el concepto de disefio organizacional, para Huaman Pulgar-Vidal
& Rios Ramos (2011) es crear la estructura de una organizacion para que
desarrolle las actividades y los procesos que le permitan alcanzar los
objetivos establecidos en su estrategia. De igual forma se considera como
un elemento administrativo responsable de estructurar de forma ordenada
y sinérgica las diversas unidades orgénicas de una institucion, siendo
imprescindible realizar un anélisis de las condicionantes ex6genos
(variables del entorno) y componentes enddgenos(variables internas) que
influiran en el disefio organizacional (Louffat, 2017).

El disefio organizacional es un proceso en el cual los directivos o
gerentes toman decisiones para escoger la estructura organizacional que se
ajuste a la estrategia de la organizacion y el entorno de la organizacion
(Stoner et al., 1994).

Entonces la frase resaltante seria “estructurar las unidades
organicas de forma estratégica a fin de lograr los objetivos trazados”,
precisando que disefiar va desde escoger el modelo organizacional que
resulte idoneo para la organizacion luego pasar por la elaboracion del
organigrama que viene hacer la representacion gréafica del modelo
escogido y culminar con la elaboracién de manuales que permitan
comprender como opera la organizacién (Louffat, 2017).

Por tanto se puede decir que es de gran importancia para una
organizacion contar con un correcto o adecuado disefio organizacional que
busque un grado de eficacia y eficiencia en la organizacion (Barbosa,
2017). Siguiendo esta linea autores como Daft (2015) y Huaméan Pulgar-
Vidal & Rios Ramos (2011) manifiestan que se debe disefiar la
organizacion a fin de que logre un desemperio y efectividad alto.

Siguiendo el conducto de organizacion a disefio organizacional

Ilegamos al punto de desempefio el mismo que guarda relacion con lo antes



descrito, debido a que el desempefio especificamente laboral es el
comportamiento o acciones observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacion (Pedraza et al., 2010).

Tambien se define como desempefio laboral el desenvolvimiento
de un empleado en el interior de una organizacién el mismo que estéa sujeto
a las exigencias y requerimientos, de tal modo que sea eficiente, eficaz y
efectivo en el desarrollo de las funciones con la finalidad de lograr los
objetivos propuestos y el posterior éxito de la organizacion (Palmar y
Valero, 2014).

Daft (2011) plantea que el desempefio de los empleados puede
disminuirse o no alcanzar las metas debido a que la estructura no ofrece
metas, responsabilidades y mecanismos claros para coordinacion,
asimismo resalta la funcion de un organigrama que es de fomentar y dirigir
a los empleados hacia actividades y comunicaciones que permitan a la
organizacion lograr sus metas.

Las investigaciones de Yagual (2013), Montano (2018) y
Quinteros (2019) concuerdan en que el desempefio laboral guarda relacion
con el buen funcionamiento de una organizacion.

Considerando el cambio constante en el que vivimos, se evidencia
que las organizaciones que no se adecuan a los cambios vertiginosos su
futuro es desaparecer, por consiguiente, se configura como un tema
preocupante para la alta direccion de cualquier organizacion el aspecto del
disefio organizacional, debido a que seria una ventaja competitiva frente a
otra organizacion ya que una adecuada estructura coadyuva a la eficacia y
eficiencia de la organizacion, centrandonos en el Per( las organizaciones
especificamente del sector publico lastimosamente no responden a las
expectativas del usuario, ello se evidencia en los libros de reclamos y en
la insatisfaccion de los mismos, es verdad existe marco normativo
expedido por la Secretaria de Gestion Publica asi también por el Ministerio
de Educacion pero debemos resaltar que muchas veces la estructura

propuesta no responde a las necesidades, por tanto es necesario tomar en



cuenta los factores internos y externos que pueden influir en el disefio
organizacional y no solo el marco normativo.

Continuando con el esquema se puntualiza que la Direccion
Regional de Educacion Moguegua es una organizacion de caracter publico
que brinda servicios en materia de educacién y que estd conformada por
servidores publicos que tienen objetivos en comdn.

La Direccion Regional de Educacion Moquegua es una
organizacion con mas de 20 afios de vida institucional, es un érgano
desconcentrado de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Moquegua, es el érgano especializado en materia educativa
en el &mbito de la region de Moquegua, tiene como fin promover la
educacion, la cultura, el deporte, la creacion, la ciencia y tecnologia todo
en pro de la formacion integral de los estudiantes, asimismo garantizar que
en las instituciones educativas asi como en los programas de atencion
integral que se entregue un servicio de calidad y equidad y se ejecuten
programas de compensacion que busquen la reduccion de las
desigualdades existentes (Direccién Regional de Educacion Moquegua,
2022).

Teniendo como predmbulo las definiciones antes mencionadas se
puede observar que el estado situacional de la Direccion Regional de
Educacion de Moquegua carece de un adecuado disefio organizacional el
cual debe coadyuvar a los objetivos plasmados en el Plan Estratégico
Institucional del Gobierno Regional de Moquegua, asimismo tiene una
estructura aprobada desde el afio 2007, por lo que se encuentra desfasada,
tampoco se evidencia el orden de procedimientos que debe existir para el
buen desemperfio laboral de los servidores publicos de esta Direccion,
aungue si cuenta con un Manual de Procedimientos pero igual que su
estructura se encuentra desfasado debido a que su Ultima actualizacién fue
en el afio 2009 por tanto se infiere que al no existir un adecuado disefio
organizacional este puede guardar relacion con el desempefio laboral de

los servidores publicos siendo perjudicada la poblacion usuaria del sector



1.2

educacion en la region Moquegua. Estos hechos de desfase podrian
deberse a que existe desconocimiento en cémo elaborar el disefio
organizacional o tal vez a que solo se ajustan al marco legal y no
consideran la situacion real y olvidan que el disefio organizacional en los
tiempos modernos se ha convertido en un factor de ventaja competitiva
(Louffat, 2017), es verdad no se trata de una empresa, pero si de una
institucion (organizacién) que brinda un servicio muy importante, que es
en relacion a la educacion. Por lo tanto, el objetivo de la investigacion es
determinar la relacion de disefio organizacional y desempefio laboral de
los servidores publicos en la Direccién Regional de Educacion Moquegua
en el afio 2022 y asi disipar la pregunta ;Como se relaciona el disefio
organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos en la
Direccion Regional de Educacion Moquegua en el afio 20227 la presente
investigacion resulta importante ya que los resultados obtenidos seran
comunicados a la Direccion Regional de Educacion Moquegua a fin de
mejorar el servicio en pro de los usuarios internos y externos del sector
educacidn en la region Moquegua, asimismo resaltar que el beneficio es la
identificacion de los aspectos que se relacionan con el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Direccion Regional de Educacién
Moquegua permitiendo la toma de medidas en la busqueda de la eficacia

y eficiencia.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante principal

¢ Como se relaciona el disefio organizacional y el desempefio laboral
de los servidores publicos en la Direccion Regional de Educacion

Moquegua en el afio 20227



1.2.2 Interrogantes Secundarias

- (Como se relaciona la formalizacion y el desemperio laboral de los
servidores publicos en la Direccion Regional de Educacion
Moquegua en el afio 20227

- ¢Como se relaciona la especializacién y el desempefio laboral de
los servidores publicos en la Direccion Regional de Educacion
Moquegua en el afio 2022?

- ¢Cbémo se relaciona la jerarquia de la autoridad y el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Direccion Regional de
Educacion Moquegua en el afio 20227

- (Como se relaciona la centralizacion y el desempefio laboral de los
servidores publicos en la Direccion Regional de Educacién

Moquegua en el afio 2022?

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
Existen varios factores que se relacionan con el desempefio laboral de los
servidores pablicos, uno de ellos es el Disefio Organizacional, una entidad
que no tenga un adecuado Disefio puede incurrir en el desorden y
descoordinacion y esto a su vez en un mal servicio. Entonces resulta
relevante determinar la relacion del disefio organizacional en el desempefio
laboral de los servidores publicos a fin de buscar mejorar el servicio que

se brinda a la poblacién usuaria.

1.3.1 Justificacion Practica

La presente investigacién tiene una implicancia practica debido a
que los resultados que se obtengan seran comunicados a la Direccion
Regional de Educacion Moquegua con la finalidad de que se tomen
las medidas correctivas en pro de la poblacion y para mejorar en los

resultados de los indicadores de desempefio.



1.3.2 Justificacion Tebrica

La presente investigacion tiene una justificacion tedrica a razon que
los resultados obtenidos serviran para futuras investigaciones en
materia de disefio organizacional y desempefio laboral, considerando
que las variables utilizadas guardan relacion, especificamente se
ahonda en las dimensiones de la variable disefio organizacional
considerando lo planteado por Daft (2015) sobre dimensiones
estructurales, las cuales se enfocan en las caracteristicas internas de

la organizacion.

1.3.3 Justificacién Metodologica

La presenta investigacion tiene una justificacion metodoldgica en el
sentido de que el instrumento de recoleccion de datos propuesto al
igual que la técnica del procesamiento de datos podré ser utilizada
en estudios analogos que aborden las variables disefio organizacional

y desempefio laboral.

1.3.4 Justificacion Social

La presente investigacion contribuird con la Direccion Regional de
Educacion de Moquegua al identificar qué aspectos se
relacionan con el desempefio laboral, permitiendo tomar
medidas en pro de una mejor gestion incidiendo en la
busqueda de la eficacia y la eficiencia, la cual repercute en la
atencion a los usuarios y esto a su vez coadyuva al mejor

ejercicio del sector Educacion en la region Moquegua.

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion determiné los objetivos siguientes:
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1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacién de disefio organizacional y desempefio
laboral de los servidores publicos en la Direccion Regional de

Educacion Moquegua en el afio 2022.

1.4.2 Objetivos especificos

- Determinar la relacion de formalizacion y desempefio laboral de
los servidores publicos en la Direccion Regional de Educacion
Moquegua en el afio 2022,

- Determinar la relacion de especializacion y desempefio laboral de
los servidores publicos en la Direccion Regional de Educacion
Moquegua en el afio 2022.

- Determinar la relacion de jerarquia de la autoridad y desempefio
laboral de los servidores publicos en la Direccion Regional de
Educacién Moguegua en el afio 2022.

- Determinar la relacion de centralizacién y desempefio laboral de
los servidores publicos en la Direccion Regional de Educacion
Moquegua en el afio 2022,
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

La investigacion de Higuita (2011) denominada Pardmetros de disefio
organizacional: incidencia en la productividad y en los vinculos sociales,
tuvo como objetivo presentar el impacto que tienen algunos parametros del
disefio organizacional sobre los vinculos sociales entre los trabajadores y
la productividad en la empresa. La metodologia utilizada fue de enfoque
cualitativo, se basé en observaciones y entrevistas semi-estructuradas.
Como resultado se encontré que los aspectos del disefio organizacional que
generan un costo emocional y social para los empleados son: la
departamentalizacién, el puesto de trabajo, la jerarquia, las reglas y
normas. La conclusion a la que arribo Higuita (2011) guarda relacion con
el presente trabajo debido a que toma en cuenta a la variable disefio
organizacional, pero se diferencia debido a que su investigacion tiene una
perspectiva de como la jerarquia, puesto de trabajo, normas y
departamentalizacién repercuten sobre la cooperacion espontanea y esta a
su vez esta en la productividad de la empresa en cambio el presente trabajo
se enfoca en cual es la relacion que el disefio organizacional tiene con el
desempefio laboral.

Marin (2012) en su investigacion denominada Estructura
organizacional y sus parametros de disefio: analisis descriptivo en pymes
industriales de Bogota establecié como objetivo fundamental identificar si
las pymes cuando van a elaborar- reelaborar su estructura, poseen el
conocimiento adecuado en relacion a la configuracion organizacional, la

investigacion fue de tipo descriptivo con una muestra de 92 pymes
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manufactureras de Bogot4, arribando a la conclusion de que el
redisefio organizacional tiene como impulsores a la re- estructuracion de
cargos y modificacion del organigrama es decir por la necesidad de
redefinir las plantillas de personal, la conclusion a la que arribo Marin se
relaciona en cierto modo con la variable independiente del presente trabajo
disefio organizacional debido a que describe algunos motivos que
conllevan al redisefio organizacional, pero se diferencia debido a que su
investigacion tiene es de caracter descriptivo y el trabajo que se realiza es
de tipo correlacional.

Blanco et al. (2020) en su investigacion denominada Estructura
organizacional y competitividad en industrias de alimentos: analisis
relacional establecié como su objetivo el andlisis de la relacion entre la
estructura organizacional y la competitividad como dimensiones
empresariales para el fortalecimiento del desempefio y la sostenibilidad en
las industrias del sector alimentos arribando a la conclusion de que existe
una positiva correlacion entre la estructura organizacional y
competitividad, por tanto esta investigacion se relaciona con el presente
trabajo a razon de que toma en cuenta el aspecto de estructura
organizacional, si bien es cierto no conlleva la palabra disefio pero si se
encuentra vinculada con la misma, asi mismo difiere en el sentido de que
la investigacion busca la correlacién con la competitividad y el presente
trabajo se enfoca en el desempefio laboral.

Montano (2018) en su tesis denominada Disefio organizacional y
desempefio por competencias en los trabajadores de la Direccion General
de Derechos Humanos del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
planteo su objetivo en la determinacion de la relacion del disefio
organizacional y el desempefio por competencias en los trabajadores de la
Direccion General de Derechos Humanos del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, la metodologia de la investigacion fue de enfoque
cuantitativo de tipo de aplicada de disefio no experimental - correlacional

con corte transversal, asimismo la técnica utilizada para recolectar la
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informacion fue la encuesta y los instrumentos para la recoleccion de datos
fueron cuestionarios. La investigacion llego a la conclusion de que el
Disefio Organizacional se relaciona de forma positiva, moderada y
significativa con el desempefio por competencias, por tanto, guarda
relacion debido a que el presente trabajo considera como variable
independiente al disefio organizacional, pero difiere en las dimensiones
utilizadas, ya que el presente trabajo toma en cuenta las dimensiones
estructurales descritas por Richard Daft (2015).

Bastidas (2018) en su tesis denominada Estructura organizacional
y su relacion con la calidad de servicio en centros de educacion inicial y
planteo como objetivo disefiar una estructura organizacional que mejore la
calidad del servicio del Centro de Educacion Inicial Martin Lutero, a fin
de que el personal pueda cumplir con los objetivos, misién y vision de la
institucion y brindar un servicio de calidad a los padres de familia. La
investigacion se empleo en dos aspectos, la primera parte es en relacion a
la encuesta administrada al personal docente, administrativo y de servicio,
para definir las actividades que realizan y como es el clima laboral,
adicional se utilizé una encuesta administrada a los padres de familia para
determinar la percepcion en relacion a la calidad del servicio que oferta el
centro educativo. La segunda parte, consiste en la indagacion documental
en relacién a las buenas préacticas de servicio que pueden utilizar en el
Centro de Educacion Inicial Martin Lutero para la mejora de la gestion y
el logro de un servicio de calidad. Se lleg6 a la conclusion de que es
necesario identificar los niveles jerarquicos y como son los procesos en
cada departamento para clarificar las funciones y actividades del personal.
Considerando las conclusiones a las que arribo se evidencia que mantiene
una relacion con la variable disefio organizacional debido a que los niveles
jerarquicos y la clarificacion de funciones se vinculan con las dimensiones
especializacion y jerarquia de la autoridad consideradas en el presente

trabajo.
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Quinteros (2018) en su tesis denominada Disefio organizacional y
la gestion pablica en Direccion Regional Centro del Instituto Nacional
Penitenciario-2018 determind como objetivo establecer la relacion que
existe entre el disefio organizacional y la gestion publica en la Direccion
Regional Centro del Instituto Nacional Penitenciario - 2018. La
metodologia utilizada en la investigacion fue de disefio No experimental
descriptivo correlacional, la investigacion dio como resultado una relacion
de Rho de Spearman 0.838, arribando a la conclusién en afirmar que si se
mejora el disefio organizacional la gestion publica mejorara en el INPE.
Por tanto, la conclusion a la que arribo Quintero (2018) guarda relacién
con el objetivo que se enmarca para este trabajo, el cual es determinar la
relacion del disefio organizacional y desempefio laboral, pero difiere en
que su investigacién evalla a la gestion pablica como un ente y el presente
trabajo se enfoca en el desenvolvimiento de los servidores en pro de los
objetivos organizacionales es decir en el desempefio laboral.

Pedraza et al. (2010) en su articulo que lleva por titulo Desempefio
laboral y estabilidad del personal administrativo contratado de la Facultad
de Medicina de la Universidad de Zulia determinaron como objetivo
explorar el desempefio laboral y su relacion con la estabilidad del personal
contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia. El tipo
de investigacion fue descriptiva, su disefio no experimental, transversal.
Arribaron a la conclusion de que se registra insatisfaccion y desmotivacion
por parte de los empleados a razon de la remuneracion percibida y la
presencia de inestabilidad laboral, este articulo guarda relacion con el
presente trabajo de investigacion en el sentido que toma en cuenta a la
variable desempefio laboral, pero difiere en el sentido de que la
investigacion se enfrasca en las posibles razones que pueda atentar contra
el buen desempefio en cambio el presente trabajo se enfoca en como el
disefio organizacional se relaciona con el desempefio laboral.

Tuesta et al (2021) en su investigacion titulada Desempefio laboral

en entidades puablicas peruanas: impacto salarial, antigiiedad y nivel
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académico estableciéo como finalidad describir la correlacion qué existe
entre el desempefio laboral con el salario, la antigliedad y el nivel
académico del personal administrativo de entidades publicas peruanas
tales como Red de Salud Leoncio Prado, Universidad Nacional Agraria de
la Selva, Unidad de Gestion Educativa Local y Municipalidad Provincial
de Leoncio Prado. Se utiliz6 una metodologia cuantitativa de tipo
explicativa, producto de la investigacion se arribo a la conclusion de que
se presenta una alta correlacion entre el desempefio laboral con el salario
del personal administrativo, su antigiiedad y su nivel académico, la misma
que guarda relacion con el presente trabajo a razon de que estudia a la
variable desempefio laboral y toma como poblacion a entidades publicas
peruanas sin embargo difiere en el sentido de que las dimensiones que se
toman para el desempefio laboral del presente trabajo son eficacia,
eficiencia, compromiso institucional y calidad de trabajo y no salario,
antiguedad ni nivel académico.

Marin y Delgado (2020) en su investigacion denominada
Desempefio laboral en la Gestién Municipal determind como objetivo la
identificacion de las caracteristicas del desempefio laboral para mejorar la
gestion Municipal 2020, la investigacion fue con de enfoque cualitativa de
disefio revision sistematica, se analizé 10 articulos cientificos relacionados
a la variable de estudio, llegando a la conclusién de que se necesita contar
con un sistema a fin de evaluar el desempefio laboral, asi como contar con
colaboradores responsables, competencias, comprometidos y con
comportamiento ético legal para su buen funcionamiento de los municipios
y sobretodo integrado con todos los componentes del Estado, la conclusion
guarda relacion con la variable desempefio laboral pero difiere en el
sentido que esta investigacion es de disefio revision sistematica y la del
presente trabajo es de diseio No experimental- Transeccional
Correlacional-causal.

Rodriguez (2013) en su tesis denominada Satisfaccion Laboral y

Desempefio del Personal Asistencial del Hospital Victor Ramos Guardia —
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Huaraz 2010 tuvo como objetivo determinar la influencia de la satisfaccion
y desempefio laboral del personal asistencial del Hospital Victor Ramos
Guardia, la investigacion fue de enfoque cuantitativo - descriptivo con
disefio no experimental de corte transversal. Producto de la investigacion
se obtiene como resultado que la satisfaccion laboral tiene influencia
significativa en el desempefio laboral, asimismo el nivel de satisfaccion
laboral en el hospital Victor Ramos Guardia es bajo y de igual forma el
nivel de desempefio laboral también es bajo. Considerando las
conclusiones a las que arribo Rodriguez (2013) se evidencia que hay
relacion con la variable desempefio laboral que se estudia en el presente
trabajo, ya que sefiala que el desempefio se ve afectado por el nivel de
satisfaccion lo cual también es considerado como un factor que influye en
el desemperio laboral, aunque difiere con el presente trabajo en el sentido
que no se esta considerando nivel de satisfaccion como variable mas si el
disefio organizacional.

Diaz (2019) en su tesis denominada Desarrollo del capital humano
y su influencia en el desempefio laboral de los servidores publicos no
docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016
establecié como objetivo explicar la influencia significativa del capital del
desarrollo humano sobre el desempefio laboral de los servidores publicos
no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, la
investigacion fue de tipo Aplicada de nivel correlacional con disefio no
experimental transversal. Se arribd a la conclusién de que los servidores
publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién
sede central muestran un desempefio laboral deficiente, tampoco se cuenta
con un programa de capacitacion que ayude a mejorar el desempefio
laboral, considerando las conclusiones a las que se arribaron se evidencia
que existe una relacién con la variable desempefio laboral, aunque se
diferencia en el sentido que la investigacion de Diaz se enfoca en el capital
humano y el presente trabajo se basa en determinar la relacion de disefio

organizacional y desempefio laboral.
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2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Disefo Organizacional
2.2.1.1 Definicion

El disefio organizacional es definido como el elemento
administrativo encargado de estructurar de forma ordenada y
sinérgica las diversas unidades organicas de una institucion
u organizacion. También busca brindar las condiciones
racionales Optimas para que pueda operar en el dia a dia.
(Louffat, 2017)

De igual forma se considera como el proceso de elegir
una estructura de tareas, responsabilidades y relaciones de
autoridad dentro de las organizaciones (Echevarria, 2012), el
autor citado sefiala que mediante el organigrama se pueden
representar las conexiones entre varias divisiones o0
departamentos, asimismo el Disefio Organizacional es el
producto después de considerar los factores tecnoldgicos,
elecciones estratégicas y fuerzas ambientales.

Igualmente se define como disefio organizacional el
hecho de determinar la estructura organizacional que mas se
ajusta a los factores de ambiente, estrategia, tecnologia,
personas, actividades y tamafio de una organizacion.
También se podria decir que es el proceso de organizar y
clarificar los recursos y seleccionar e implementar una
estructura organizativa que pueda cumplir con la misién y los
objetivos principales (Chiavenato, 2002). Por lo que se debe
escoger una adecuada estructura que coadyuve al
cumplimiento de objetivos y se ajuste a las caracteristicas

propias de la organizacion.
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Bricefio y Galvez (2017) en su investigacion definen
que el disefio organizacional permite generar nuevos
procesos, una mejor gestion para planificar un futuro exitoso
de acuerdo a las necesidades del entorno y mejorar la parte
interna donde los colaboradores se sientan parte de la
empresa. Tal como manifiesta Gilli (2007): “El disefo
permite a las organizaciones generar estructuras y procesos
nuevos, en funcién de las exigencias del contexto y de las
estrategias” (p. 38). Asimismo, Huaman Pulgar-Vidal & Rios
Ramos (2011), plantean que “el disefio organizacional es
crear la estructura de una organizacién para que desarrolle las
actividades y los procesos que le permitan alcanzar los
objetivos establecidos en su estrategia” (p.36).

La Presidencia de la Republica del Pert (2018)
mediante Decreto Supremo N°054-2018-PCM establece que
“El disefio consiste en analizar las caracteristicas de la
entidad para identificar un modelo de organizacién que mas
se ajuste a esta y facilite la elaboracion o modificacion de su
estructura organica o funcional” (p.5). En el marco del
Decreto Supremo N°054-2018-PCM, el Ministerio de
Educacion del Perd mediante Resolucion Ministerial N°176-
MINEDU-2021 Orientaciones para la organizacion vy
funcionamiento de las Direcciones Regionales de Educacion
(DRE) y Unidades de Gestion Educativa Local (UGEL)
define el disefio organizacional como “proceso reflexivo,
interactivo, gradual y de cambio cultural, que consiste en
analizar y evaluar las caracteristicas internas y externas de la
DRE y UGEL, para definir con claridad y pertinencia, qué
debe hacerse, quién lo debe hacer, en qué secuencia y con
qué responsabilidades y atribuciones. Un modelo de



-19 -

organizacion &gil en la respuesta a las necesidades del
servicio educativo en el territorio” (MINEDU,2021, p.7).

Se destaca que al margen de ser propio para el sector
publico guarda relaciéon con las definiciones mencionadas
por los diversos autores que se enmarcaron en el sector
privado, probando que existen similitudes y que el disefio
organizacional va mucho mas alld del sector de la

organizacion.

2.2.1.2 Importancia
El disefio organizacional resulta relevante en una

organizacion debido a que busca un adecuado grado de

eficacia y eficiencia de la organizacion (Barbosa, 2017). Son

un conjunto de medios que la empresa utiliza con la finalidad
de clasificar el trabajo y de esa manera se logre

una eficaz coordinacion de las mismas (Pacheco, 2022).

Porret (2007, como se citd en Bricefio y Galvez,
2017): “El disefio Organizacional representa los resultados
de un proceso de toma de decisiones que incluye los factores
del entorno, la eleccion de estrategias y los factores
tecnologicos” (p.24).

Bricefio Mendoza & Galvez Cieza (2017) producto
de su investigacion manifiestan que el disefio organizacional
debe lograr:

a) Suministrar el flujo de informacion y la velocidad en la
toma de decisiones cuya finalidad sera la de satisfacer las
necesidades de los clientes, los proveedores y los
organismos reguladores.

b) Precisar con claridad la jerarquia de autoridad y
responsabilidad de los puestos de igual forma de los

equipos, los departamentos y las divisiones.



-20-

c) Establecer el equilibrio deseado de la integracion
(coordinacion) entre los puestos, los equipos, los
departamentos y las divisiones con procedimientos
inherentes para producir una rapida respuesta ante los
cambios del entorno.

Yagual (2013) plantea que la importancia del disefio
organizacional reside en una adecuada distribucion de
funciones, precisando que estas se convierten en las
directrices esenciales para los colaboradores de una empresa,
de igual forma manifiesta que en la formulacion del disefio
organizacional se debe considerar diferentes aristas como la
mision, estrategias, tecnologias, talento humano y entorno de
la organizacion y todo estos elementos deben conjugar a fin
de lograr una gestion administrativa exitosa.

De igual forma Daft (2011) da relevancia al aspecto
de que los administradores luchan por disefiar organizaciones
que logren tanto la eficiencia como la eficacia. Considerando
lo postulado por el autor se infiere que un correcto o
adecuado disefio puede permitir lograr la eficiencia y la
eficacia cuyo resultado sera en beneficio de la organizacion

y las de sus miembros.

2.2.1.3 Enfoques del Disefio Organizacional

A lo largo de los afios se han realizado diversas
investigaciones acerca de las organizaciones para llegar al
éxito, incluso existen diferentes enfoques que han ayudado a
varias organizaciones a analizar su funcionamiento y su
posterior evolucion, Bricefio y Galvez (2017) identificaron 4
etapas en la evolucion del disefio organizacional, detalladas

a continuacion:
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Enfoque clésico

En el enfoque clasico se enfatizd en la busqueda del
“mejor camino”, es decir contar una sucesion de
principios para poder establecer wuna estructura
organizacional que funcionara bien en todas las
situaciones. Teniendo como base la especializacion de
tareas, utilizando reglas y procedimientos para obtener el
crecimiento, razén por la que los trabajadores sentian
presion y obligacién en el cumplimiento de sus funciones.
Los principales contribuyentes fueron Max Weber,

Frederick Taylor y Henri Fayol. (Bricefio y Galvez, 2017).

b) Enfoque tecnoldgico de las tareas

Nacid en la década de los 60 y se enfoca en los diferentes
tipos de tecnologia de produccion que son necesarios para
los diferentes productos. Este enfoque cambio el proceso
productivo debido a que la incorporacion de la tecnologia
reduce el tiempo en el proceso de produccion y esto a su
vez aumenta la productividad (Bricefio y Galvez, 2017).

Enfoque ambiental

Tom Burns y G.M. Stalker desarrollaban un enfoque que
incorpore el ambiente de la organizacion como variable
del disefio, también sefialaron las diferencias entre el
sistema mecanicista y el organico. Definiendo que el
sistema mecanicista, se centra en tareas especializadas y
separadas y que cada persona tiene objetivos
determinados con exactitud que son establecidos por los
niveles mas altos de la organizacion. En un sistema
organico existe mayor probabilidad que las personas
trabajen en forma de grupo que solas. Se preocupa mas del
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ambiente para dar imagen de contribucion. (Bricefio y
Galvez, 2017).

d) Reduccion del tamafio

También se conoce con el nombre de reestructuracion, en
la actualidad suele entrafiar una reduccion, lo que implica,
una mejor organizacion, es decir ayuda a que el personal
este ubicado de acuerdo a su perfil y a las necesidades de
la empresa, por tanto, se produce una reduccién de
personal ya que existe una mejor estructura, mejor
definicion de funciones, ahorro de tiempo y recursos; la
evolucion tecnoldgica tiene gran repercusion en estos
cambios positivos en una organizacion, pues se aprovecha
al méximo al recurso humano en todas sus areas, sean
estas operativas, administrativas, etc. (Bricefio y Galvez,
2017).

2.2.1.4 Variables del Disefio Organizacional

Daft (2015) plantea que las organizaciones cuentan con
rasgos de disefio organizacional especificos, que se clasifican
en: dimensiones estructurales y factores de contingencia. Las
dimensiones estructurales describen las caracteristicas
internas de una organizacion y son susceptibles a la medicién
y comparacion, en cambio los factores de contingencia
centran su atencion en el marco general de la organizacion,
el cual influye en las dimensiones estructurales.

Estas caracteristicas de disefio organizacional
flucttan entre si y se pueden ajustar para lograr los objetivos

de una organizacion (Daft, 2015).
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Figura 1
Interaccion de dimensiones estructurales de Disefio y

factores de contingencia.

.ac\“‘es de conting, ney;
a

Dimension estructural
. Formalizacion

1
2. Especializacion
3. Jerarquia de la autoridad
4. Centralizacion

Nota. Adaptado de Teoria y Disefio Organizacional (p.16),
por R. L. Daft, 2015, Cengage Learning Editores.

a) Dimensiones Estructurales poseen caracteristicas que se
detallan a continuacion:

- Formalizacion, se enfoca en la documentacion formal en
el interior de una organizacion, la cual incluye los
procedimientos, descripciones de puestos, regulaciones
y manuales, todos estos documentos describen el
comportamiento y las actividades de la organizacion.

- Especializacion, es la subdivision de las tareas
organizacionales. Pueden darse dos situaciones una si la
especializacion es muy detallada o minuciosa el
empleado solo realiza determinadas tareas establecidas,
pero si la especializacion no es muy detalla 0 minuciosa

el empleado va ejecutar una mayor cantidad de tareas.
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La especializacion también es conocida la como division
del trabajo.

- Jerarquia de la autoridad, se refiere sobre el grado de
autoridad, es decir de quien debe reportarse a quién o el
nivel de dependencia, en el organigrama, la jerarquia se
muestra por las lineas verticales. La jerarquia esta
relacionada con el tramo de control (el nimero de
empleados que le reportan a un supervisor).

Centralizacion, se refiere al nivel jerarquico que tiene la

autoridad para tomar una decisién. Cuando las
decisiones se mantienen en el nivel superior, la
organizacion esta centralizada, pero si las decisiones son
transferidas a niveles organizacionales inferiores, se
estaria dando el escenario de ser descentralizada.

b) Factores de contingencia poseen los elementos siguientes:

- El tamafio, se puede realizar su medicién como un todo
0 por sus componentes especificos. Siendo las
organizaciones sistemas sociales, por lo habitual, el
tamafo se mide por la cantidad de empleados. Otras
medidas también a considerar pueden ser la cantidad de
ventas o los activos totales que expresan también la
dimension, pero no sefialan el tamafo de la parte humana
del sistema.

- La tecnologia organizacional, se refiere a las
herramientas, métodos y operaciones empleadas para
transformar los insumos en productos. Se ocupa de coémo
una organizacion produce realmente los bienes y
servicios que provee a sus clientes e incluye elementos
como una fabricacion rapida, sistemas de informacion

avanzados e internet.
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- El entorno, incluye todos los factores externos a la
organizacion. Los actores clave incluyen a la industria,
el gobierno, los clientes, los proveedores y la comunidad
financiera. Los factores del entorno que afectan una

organizacion son en su mayoria otras organizaciones.

Las metas y la estrategia, detallan la finalidad y los
métodos competitivos que las distinguen de otras
organizaciones. A menudo, las metas se asientan como
una declaracion permanente de la mision de la empresa.
Una estrategia es un plan de accion que detalla la
asignacion de dinero y las actividades para enfrentar el
medio y alcanzar los objetivos de la organizacion. Por lo
tanto, las metas y estrategias determinan el alcance de
las actividades y las relaciones con los empleados,

clientes y competidores.

La cultura, en una organizacion esta inmersa al conjunto
fundamental de valores, creencias, entendimientos y
normas clave compartidos por los empleados. Estos
valores y estandares pueden estar relacionados con el
comportamiento  ético, el compromiso con los
empleados, la eficiencia o el servicio al cliente, por lo
tanto, se convierten en el pegamento que mantiene

unidos a los miembros de la organizacion.

Al momento de disefiar o redisefiar una organizacion
existen diversas variables que deben ser consideradas Louffat
(2011), plantea que estas variables se dividen en dos
categorias, condicionantes organizacionales y componentes
organizacionales.

a) Condicionantes Organizacionales
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Son aquellas de caracter macro organizacional que sirven

de contexto, por lo tanto, influyen en la decision de la

eleccion del disefio organizacional. Las condicionantes
son:

- Estrategia, es un factor influyente en el disefio
organizacional debido a que en base a ella se determinara
el modelo que se implementara. Debido a la direccién
que este llevara.

- Tecnologia, referida no solo a lo tangible sino también a
la tecnologia de gestion, en relacion a las formas y
metodologias de trabajo en la estructura organizacional.

- Ambiente, también es considerada una variable que
influye en el disefio organizacional tanto en lo macro
como en lo micro, debido a que en lo macro los cambios
exogenos influyen en el disefio y micro debido a los
stakeholders que buscan defender sus intereses
particulares, por lo que promueven ciertos cambios en el
disefio.

- Cultura, para determinar el disefio organizacional de una
organizacion también se debe considerar el capital
humano, por lo tanto, se direcciona a que el personal este
completamente identificado con la institucion y que
existe un compromiso por parte de éste.

b) Componentes organizacionales

Son aquellas de caracter micro organizacional,

determinadas por la propia entidad y que tienen como fin

ayudar al bosquejo del disefio organizacional. Los
componentes son:

- Departamentalizacion, es la forma en la que cada
institucion planea desarrollar sus actividades, aplicando

el principio de division del trabajo.
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- Formalizacion, es una guia de uniformidad que evita la

improvisacion o desviaciones de lo ya establecido.

Cadena jerarquica, nimero de niveles jerarquicos que la
organizacion debe tener de acuerdo al nivel de autoridad

y responsabilidad.

Centralizacion/descentralizacion, define el nivel de
decision, si estara solo en los altos mandos o si habra un
nivel de descentralizacion con los niveles jerarquicos
subsiguientes.

Amplitud administrativa, esta variable se ocupa de la

cantidad de subordinados adscritos a la jefatura de una
determinada unidad organica.

Comunicacidn, es una variable que influye en el disefio

organizacional en atencion a las relaciones entre las
unidades organicas o niveles jerarquicos de la
organizacion.

Toma de decisiones, es relevante definir si las decisiones

se tomaran en grupo 0 equipos y como estos a su vez
conjuran.

Actividades de linea y de asesoria (linea/staff),

relacionada a las unidades organicas, las mismas que
tienen su particularidad en cuantos a funciones
responsabilidades y/o competencias, por lo tanto,
también se toma en cuenta el tipo y nimero de unidades

que deben ser parte de la estructura.
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Figura 2

Condicionantes y componentes del disefio organizacional

R Ambiente
Departamentalizacion

Formalizacian
DISENO

ORGANIZACIONAL
(adena jerarquica

Cultura

Estrategia

Tomade
decisiones

Comunicacion

Tecnologia

Amplitud
administrativa

Centralizacion /
descentralizacion

Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 158), por E. Louffat, 2011,

Cengage Learning Argentina.

Las variables descritas en los parrafos precedentes
cuentan con un nivel de interrelacion e integracidn, razon por
la cual, si una sufre algin cambio o modificacion las otras
deberan ser ajustadas (Louffat, 2011).

Disefiar la estructura de una organizacién involucra
la toma de una serie de decisiones en torno a variables como
coordinacién, centralizacion (toma de decisiones),
especializacién, departamentalizacion, tramo de autoridad
(tamafo) y formalizacion (Marin, 2012), el autor citado
arribo a esta conclusion a razon de su investigacion basada
en el analisis de las perspectivas de los diversos autores en la
materia.

a) Coordinacion, son medidas aplicadas por la organizacion
que buscan integrar el trabajo que a razon de la

especializacién fueron divididas.
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b) Especializacién, también concebida como la division de
trabajo, referida a que un agente organizacional realice
una Unica tarea, en la idea del mecanicismo tayloriano
(Marin, 2012).

c) Departamentalizacion, también llamado agrupacion de
unidades, referido a agrupar los cargos en unidades y estos
a su vez, en unidades de orden superior.

d) Centralizacion, se define como la toma de decisiones s
basados en la perspectiva de centralizacion o
descentralizacion. Se infiere como el nivel de delegacion
que se presenta en la organizacion.

e) Tramo de autoridad, se refiere a la cantidad de cargos que
se incluyen en un determinado nivel jerarquico.

f) Formalizacion, es cuando wuna organizacion tiene
estandarizado su trabajo y los empleados se rigen por
reglas y procedimientos, evitando o disminuyendo que el
trabajador actué a discrecionalidad propia en relacion a su
trabajo, puesto que todo estd anticipado mediante

protocolos.

2.2.1.5 Criterios para el disefio organizacional del Ministerio de
Educacion
El Ministerio de Educacion del Pert (2021) plantea que las
Direcciones Regionales de Educacion o las que hagan a sus
veces, deben considerar criterios de organizacion en el
proceso del disefio organizacional, a fin de disefiar modelos
de organizacion que orienten a una gestion moderna y por
resultados. Por consiguiente, el Ministerio de Educacion

determino siete criterios que son los siguientes:
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Articulacion de Responsabilidades y Funciones entre
DRE y UGEL, el disefio organizacional de las DRE y
UGEL debera considera la claridad de las
responsabilidades determinadas en las normas sustantivas
del sector educacion, asi también las politicas y planes
nacionales, sectoriales y regionales que establezcan
disposiciones sobre las funciones de las DRE y UGEL.
Aplicar este criterio permite la diferenciacion de los
servicios que se encuentren a cargo de la DRE y UGEL;
propiciando de este modo la no duplicidad de funciones,

racionalidad, coordinacion y simplicidad.

b) Desafio Territorial, el disefio organizacional debe tomar

en consideracion las particularidades del territorio y los
usuarios o poblacion beneficiaria del servicio; que pueden
ser caracteristicas fisicas, politicas, culturales, sociales,
econdémicas y de gestion; cuya finalidad es definir un
adecuado modelo organizacional para la prestacion de un
servicio educativo de calidad, pertinente y sostenible.
Aplicar este criterio permite evaluar la desconcentracion
de unidades y formas de organizacion en respuesta a las
necesidades territoriales.

Estrategia Educativa, el disefio organizacional debe
responder a la estrategia educativa, planteada de acuerdo
al desafio territorial, cuyo fin es la calidad de la gestion
del servicio educativo en la region. Los marcos
orientadores para la formulacion y estrategia educativa en
la region son Proyecto Educativo Regional, asi como el

Proyecto Educativo Local.

d) Los Procesos, el disefio organizacional debera considerar

los procesos de la cadena de valor de la gestion de los

servicios educativos en la region. La aplicacién de este
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criterio permite establecer y delimitar la organizacion de
los servicios a cargo de la DRE y UGEL; siempre que
respondan a sus roles de manera interconectada, agil y
articulada a las demandas de los prestadores de servicios
educativos.

e) Disponibilidad de Recursos, el disefio organizacional de
la DRE y UGEL, debe sostenerse sobre la base de los
recursos que le provee el Gobierno Regional para su
operacion, por lo que, debe priorizar recursos vinculados
al cumplimiento del aspecto pedagdgico, asi también la
atencion que necesiten las instituciones educativas y
programas del sistema educativo. Los recursos a
considerar pueden ser de indole presupuestal, humano
(personal administrativo y docente), de infraestructura
tecnoldgica, de equipamiento (mobiliario y articulos de
oficina), infraestructura (local y ubicacion) y servicios
béasicos (luz, telefonia, internet, agua, desagie).

f) Demanda del servicio educativo, el disefio organizacional
para estimar su magnitud y tamafio, tomara en cuenta la
capacidad operativa que tiene la DRE y UGEL para
responder, atender o brindar bienes y servicios, en
relacion al volumen de trabajo y demanda de sus usuarios.

g) Tecnologia de Informacion y Comunicacion, el disefio
organizacional debe tomar en consideracion como
prioritario el desarrollo y aprovechamiento de las
tecnologias de informacién y comunicacion, para la
gestion y prestacion del servicio educativo, con la

finalidad de atender la demanda de la sociedad.
2.2.1.6 Modelos organizacionales
A lo largo del tiempo han ido apareciendo modelos de

organizacion, Louffat (2011) manifiesta que dichos modelos
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van desde el modo tradicional como son: el funcional,

geogréfico, por productos, por clientes, por divisiones, por

turnos, por proceso productivo, por proyectos, matricial hasta

modelos emergentes como redes.

a) Modelo funcional, referido al disefio organizacional que
toma como base el conocimiento técnico o habilidad que

ostenta alguna de las areas funcionales u organizacionales.

Figura 3
Modelo funcional
Gerencia
General
Gerencia Marketing Gerencia Finanzas Gerencia Operaciones

Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 59), por E. Louffat, 2011,

Cengage Learning Argentina.

b) Modelo geogréfico, referido al disefio organizacional que
toma como base el criterio de multiplicar las unidades y
dispersarlas con el objetivo de la desconcentracion de

funciones o decisiones.

Figura 4

Modelo geogréfico

Gerencia
General

Gerencia Norte Gerencia Centro Gerencia Sur
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Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 60), por E. Louffat, 2011,

Cengage Learning Argentina.

c) Modelo por clientes (mercado o segmentos), referido al
disefio organizacional que toma como base el criterio de
mercadeo, por lo tanto, emplea conceptos segmentacion,

de nichos de mercadeo o de consumidores especificos.
Figura 5§

Modelo por clientes

Gerencia
General

Gerencia Gerencia Gerencia
Venta Mayorista Venta Minorista Venta Exportacion

Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 61), por E. Louffat, 2011,
Cengage Learning Argentina.

d) Modelo por producto, referido al disefio organizacional
que toma como base el criterio especificidad de las
caracteristicas de los productos, que puede ser por el

tamanio, la durabilidad, el peso la textura, entre otras mas.

Figura 6
Modelo por productos
Gerencia
General
Gerencia Gerencia Gerencia

Alimentos Juguetes Cosméticos
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Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 62), por E. Louffat, 2011,

Cengage Learning Argentina.

Modelo por turnos, referido al disefio organizacional que
se establece en el criterio de la division de horarios o
turnos de trabajo. Propio de organizaciones donde no se
puede para las actividades productivas, como los hornos
de minas o plantas industriales.

Figura 7

Modelo por turnos

Gerencia
General

Gerencia Gerencia Gerencia
Equipo Mafana Equipo Tarde Equipo Noche

Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 63), por E. Louffat, 2011,
Cengage Learning Argentina.

Modelo por proceso productivo, referido al disefio
organizacional que se basa en el criterio de la secuencia
de pasos continuos para el logro de resultados o productos
finales.

Figura 8

Modelo por procesos productivo

Gerencia
General

Gerencia Gerencia Gerencia
de Fundicion de Montaje de Acabado
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Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 64), por E. Louffat, 2011,

Cengage Learning Argentina.

g) Modelo por cantidad, referente al disefio organizacional
que se basa en la determinacion de cantidad de
subordinados que se pueden agrupar en una unidad
organica, sujeto a la magnitud, intensidad o necesidad del

servicio final a ser ofrecido.

Figura 9
Modelo por cantidad
Gerencia
General
Gerencia Gerencia Gerencia

Regimiento Batallan Patrulla

Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 65), por E. Louffat, 2011,
Cengage Learning Argentina.

h) Modelo por division, también conocida como &reas o
unidades estratégicas de negocios, son estructuras que
tienen cierto grado de autonomia, gque se encuentran
subordinadas a una matriz central que gerencia la
organizacion como un todo y ante la cual todas las
divisiones o unidades tienen que responder por objetivos

y resultados.



Figura 10
Modelo por division

Gerencia
General
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Gerencia Central

Gerencia Central

Gerencia Central

Gerencia Central

Marketing Finanzas Legal RR.HH.
Gerencia Gerencia Gerencia
Divisidn Norte Divisién Centro Division Sur
] Gerencia Gerencia Gerencia
Marketing Marketing Marketing
Gerencia Gerencia Gerencia
Finanzas Finanzas Finanzas
Gerencia Gerencia Gerencia
Operaciones Operaciones Operaciones

Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del

Proceso Administrativo (p. 67), por E. Louffat, 2011,

Cengage Learning Argentina.

Modelo por proyecto, se establece en base a equipos de

especialistas diversos, que son agrupados para atender las

necesidades particulares de cada cliente por un

determinado periodo.

Figura 11
Modelo por proyectos
Gerencia
General
Gerencia Gerencia Gerencia
Proyecto A Proyecto B Proyecto C

Personal de:
Marketing

Finanzas
Operaciones

Personal de:
Marketing
Finanzas

Operaciones

Personal de:
Marketing
Finanzas

Operaciones
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Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 67), por E. Louffat, 2011,

Cengage Learning Argentina.

Modelo Matricial, esta constituida por una estructura
mixta, es decir por dos 0 mas modelos organizacionales,
que en su mayoria son el modelo funcional y modelo por

proyectos.

Figura 12
Modelo matricial

Gerencia
General

| |
Gerencia Gerencia Gerencia
Zona Norte Zoma Centro Zona Sur

Gerencia
Marketing

Gerencia
Finanzas

Gerencia
Operaciones

Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 69), por E. Louffat, 2011,
Cengage Learning Argentina.

k) Modelo de redes, toma como punto a la interrelacion de

los procesos organizacionales como el eje integrador de
toda la organizacion, asimismo promueve una integracion
holistica a través de los procesos compartidos e
integrados. Es un modelo en desarrollo o construccion,

pero que es tomado en los medios académicos.
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Figura 13
Modelo de redes

Nota. Adaptado de Administracion: Fundamentos del
Proceso Administrativo (p. 71), por E. Louffat, 2011,

Cengage Learning Argentina.

Otro modelo a considerar en el disefio organizacional
es el basado en la parte dura de una organizacion, es decir lo
relacionado a la estructura y procesos (Huaméan y Rios,
2011), los autores citados sefialan que el disefio se puede
dividir en tres componentes: Principios de disefio,

organizacion y contexto.



Figura 14

-39 -

Esquema del modelo general del disefio organizacional

Disefio organizacional
2| Mecanismos de + Division del + Alineacién a la
& | coordinacidn trabajo estrategia
Q
Estructura Procesos
{capitulo 3) {capitula 5)
, Macroestructura Procesos de trabajo
Estrategia
Objetivos y actividades Normalizacidn
_} Analisis de actividades Disein y rediseno
Madelos de agrupacion Validacién de mejoras
I’”FW Estructuracion
= Tamafio organizativo Toma de decisiones
‘g Dl'gi-l nigramas
g Decentralizacion vertical y
o harizontal
=
0 Mlcfroe_strur:‘tura Sistemas de comunicacian
(capitulo 4)
Resultados
Disefio de puesto Informal y formal (beneficios)
Especializacion del cargo . —
Formalizacion del Sistemas de control ’
r:Umpurfamien to
Brecha de FﬂESEI‘H pefio: Indicadares ) - Outpur
CEJFJ}](.[[H(:IHI'I Recursos: f.‘"lf‘.”.'l"l(.l”r]. crecimiento
— Sistemas de compensacion  Capacidades: calidad, satisfaccion
g
=
=
o}
=
o A
U " a r
Entorno Ciclo de vida Tecnologia

Nota. Adaptado de Metodologias para implantar la

estrategia: disefio organizacional de la empresa (p. 168), por

L. Huaman y F. Rios, 2011, Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas S. A. C.

a) Principios de disefio, mecanismos de coordinacion

(integracion), alineacion a la estrategia y division del

trabajo (especializacion).
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b) La organizacion, que se divide en estructura y procesos,

teniendo como input a la estrategia y obteniendo como
output el control de resultado (beneficios) e indicadores.
La estructura se puede dividir en dos -categorias
macroestructura y microestructura, la primera relacionada
al organigrama y la segunda a los puestos de trabajo.
Los procesos son el conjunto de actividades que siguen
una secuencia y que son realizados por el personal para el
lograr los objetivos organizacionales. Los mas resaltantes
son: procesos de trabajo, sistemas de comunicacion,
procesos de toma de decisiones y procesos de control.

c) El contexto, referida a la situacion en la que se halla la
organizacion al momento de disefar o redisefiarla, por lo
tanto, los factores mas relevantes son el entorno,

tecnologia y su ciclo de vida.

2.2.1.7 Dimensiones del Disefio Organizacional

La presente investigacion considera lo planteado por Daft
(2015) que sefiala, que en las organizaciones las Dimensiones
Estructurales son clave, debido a que permiten crear una base
para la medicion y posterior comparacion, centrandose en los
rasgos internos de la organizacion.

a) Formalizacion, enfocado en la documentacion formal en
el interior de una organizacién, que puede incluir los
procedimientos, descripciones de puestos, regulaciones y
manuales, el fin de estos documentos es describir el
comportamiento y las actividades de la organizacion
(Daft, 2015). Segun Louffat (2011) la principal idea de
formalizacidn es que sea una guia de uniformidad, con

previa estandarizacion a fin de que genere claridad,
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integracion, sistematizacion en el accionar del personal de
la organizacion para evitar la improvisacion extrema y las
desviaciones de lo que se ha establecido. Por tanto una
organizacion formalizada reducird costos y grantizara
idoneidad en los procedimientos (Marin, 2012).

En este aspecto también es importante considerar que no
se debe llegar a una formalizacion extrema ya que puede
jugar en contra de la organizacion, debido a que el
personal podria llegar a no tener respuestas agiles ante
posibles problemas que no esten regulados.

b) Especializacion, también conocida como division del
trabajo (Daft, 2015), esta dimension se enfoca en la
divisién del trabajo, basandose en que solo un agente
organizacional se dedique a la realizacion de una sola
tarea, por tanto en este aspecto el disefio debera tomar en
cuenta hasta que nivel se especializard un cargo o por el
contrario en qué medida se le asignara polivalencia (Marin
Idarraga , 2012). Segun Louffat (2011) es el nivel de
complejidad o diferenciacion de una organizacion.

c) Jerarquia de la autoridad, se refiere sobre el grado de
autoridad, especificamente sobre quien le reporta a quien
y sobre el tramo de control (el nimero de empleados que
le reportan a un supervisor). La jerarquia en el
organigrama se visualiza por las lineas verticales (Daft,
2015).

d) Centralizacion, versa al nivel jerarquico que tiene la
autoridad para tomar una decision. Cuando las decisiones
solo se dan en el nivel superior, se entiende que la
organizacion estd centralizada, en cambio si, se da la
delegacion de decisiones a niveles a organizacionales

inferiores, se entiende que la organizacion esta



-42 -

descentralizada (Daft, 2015). Resaltar que en el disefio
organizacional la centralizacion/descentralizacion es la
variable que define el nivel de toma de decisiones ya sea
en manos de la alta direccion o de niveles jerarquicos
inferiores (Louffat, 2011).

2.2.2 Desempefio Laboral

2.2.2.1 Definicion

El desempefio son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la empresa (Pedraza et al., 2010). Es decir,
como los integrantes de wuna organizacion laboran
eficazmente, para alcanzar objetivos y metas comunes, sujeto
a las reglas establecidas (Stoner et al., 1994)

De igual forma Palaci (2005) plantea que: el
desemperio es el valor que se espera que un individuo aporte
a la organizacion mediante los diferentes episodios
conductuales en un determinado periodo de tiempo. Estas
conductas, ya sea de un mismo individuo en diferentes
momentos o varios individuos en el mismo momento, debera
contribuir a la eficacia organizacional.

Chiavenato (2011) conceptualiza el desempefio,
cOmo las acciones 0 comportamientos que se observan en los
empleados y que se deben encaminar al logro de los
objetivos. Por tanto, el desempefio se convierte en la
estrategia para alcanzar los objetivos determinados.

Siguiendo la linea de los autores ya citados se define
que el desempefio laboral es el desenvolvimiento de un

empleado en el interior de una organizacion, el mismo que
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esta sujeto a las exigencias y requerimientos de una empresa,
de tal modo que sea eficiente, eficaz y efectivo en el
desarrollo de las funciones con la finalidad de lograr los
objetivos propuestos y el posterior éxito de la organizacion
(Palmar G. & Valero U., 2014). De igual forma Bautista
Cuello y otros (2020) definen el desempefio laboral como las
acciones y conductas realizadas por los trabajadores que
contribuyen al logro de los objetivos trazados para el éxito de
las organizaciones.

Aunque también se debe destacar que en varias
ocasiones el desempefio laboral depende de la coalicion de
diversos elementos que pueden ser: tactica, tecnologia,
disefio y cultura organizacional y sobre todo el talento
humano (Cornejo Bazan & Ysla Ysla, 2019).

De igual forma se define el desempefio laboral como:
el rendimiento laboral y el comportamiento que manifiesta el
trabajador al realizar sus funciones de acuerdo a su cargo, lo
que permite demostrar la idoneidad del trabajador. Es decir,
se refiere a lo que hace el trabajador y no solo lo que sabe
hacer, por tanto, es esencial contar con ciertos aspectos tales
como: las aptitudes, disciplina y las cualidades personales
que se requieren en el desempefio de determinadas
ocupaciones o cargos (Arrué Mufioz, 2018).

Acosta (2018) manifiesta que el desempefio
laboral es la evaluacion de la aptitud que demuestra un
empleado durante la ejecucion de su trabajo. Es una
evaluacion individual basada en el esfuerzo de cada persona.

Partiendo de la definicion de los autores se esboza
que el desempefio laboral versa sobre como las personas

realizan ciertas acciones o comportamientos a fin de cumplir
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objetivos y de esta forma contribuir a las metas de una
organizacion, previa consideracion de las reglas establecidas.

2.2.2.2 Importancia
El desempefio laboral en las organizaciones juega un papel
muy importante ya que muchas veces se ve directamente
vinculada con éxito de la organizacion.

El desempefio de los empleados siempre ha sido

considerado como la piedra angular para desarrollar

la efectividad y éxito de una organizacion; por tal
razén existe en la actualidad total interés para los
gerentes de recursos humanos los aspectos que
permitan no solo medirlo sino también mejorarlo.

(Pedraza et al., 2010)

El desempefio es uno de los elementos que son
determinantes en el logro de metas y objetivos, debido a esto,
resulta de gran importancia que los trabajadores guarden
correspondencia entre el cargo que ejercen y sus
competencias, por lo cual es imprescindible la exigencia de
requisitos que permitan la correcta seleccion de personal
(Palmar y Valero, 2014).

Desde otra perspectiva la importancia del desempefio
laboral radica en el impacto que tiene sobre la productividad
y rentabilidad de la empresa (Lorrén Céceres, 2018).

Asimismo Molina (2015) plantea que el desempefio
laboral es relevante para las organizaciones debido a que
logra exponer al ser humano como ente social significativo
para el trabajo y simultdneamente se abre la posibilidad de
incrementar la productividad. Por lo que, resulta relevante en

la medicion de los resultados de la eficiencia y eficacia de los
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gerentes o lideres que dirigen las organizaciones, en busca de
los objetivos propuestos.

Consecuentemente la evaluacion del desempefio sera
de gran ayuda para determinar y desarrollar una politica
idénea a las necesidades de la organizacién. Por ende, la
evaluacion de los empleados reside en evaluar la calidad de
su desempefio, motivo por el cual resulta necesario que
gerentes, directores, coordinadores y supervisores entiendan
la importancia de evaluar el rendimiento (0 desempefio) de
los empleados (Montoya, 2009). De igual forma la
evaluacion del desempefio juega un papel fundamental en la
identificacion del personal mas competente para ejercer las

funciones inherentes a los cargos (Ramirez Saldafia, 2006).

2.2.2.3 Teorias de desempefio laboral
a) Teoria de la equidad

Klingner y Nabaldian (2002, como se cit6 en Escobedo y
Quifionez, 2020) plantea que esta teoria se basa en la
percepcion que tiene el trabajador en relacién al trato que
recibe y como se vincula con el desempefio laboral. El
efecto de estas apreciaciones genera lealtad, buena
voluntad y el mayor cumplimiento de funciones inmersas
a su puesto dentro de la organizacién. Por lo general esta
percepcion es vinculada mas al estado mental que al hecho
suscitado. Por lo que, resulta de suma importancia
mantener la imparcialidad y el buen trato, de igual forma
debe prevalecer la buena comunicacion en toda la
organizacion.

Esta teoria considera dos aspectos: desempefio y
equiparacion con otros. En relacion al desempefio es la

comparacion de su contribucién y la remuneracion que
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obtiene en relacion con otras personas. El segundo aspecto
versa sobre la comparacion subjetiva de uno en relacion a
su simil. En otras palabras, la teoria de la equidad se
fundamenta entre el trato que recibe el trabajador o
colaborador y el desempefio laboral del mismo, por lo que
dependerd mucho del trato que recibe al margen de que
sea justo o injusto para que el trabajador se sienta

motivado y manifieste un determinado desempefio.

b) Teoria de las Expectativas

Vroom (1964, como se citd en Escobedo y Quifionez,
2020) plantea que esta teoria se fundamenta en la
satisfaccion de los empleados dando como resultado un
excelente desempefio laboral. Es decir, la teoria se basa en
la percepcion subjetiva que tiene el trabajador en relacion
a su modo de trabajar o actuar y como esto conlleva a
determinado desempefio. El autor Vroom determina tres
factores para esta teoria: a) lo que un empleado piensa que
puede obtener al efectuar el trabajo de acuerdo a lo
esperado, (b) las gratificaciones o sanciones producto de
la evaluacion del empleado a razon de que se alcance 0 no
el nivel esperado en el desempefio y (c) cuan importa

resulta para el empleado las gratificaciones o sanciones.

Teoria de la finalidad o de las metas

Locke (1976, como se citd en Escobedo y Quifionez,
2020) plantea que los trabajadores se rigen en sus
motivaciones al momento de desempefiar cualquier labor.
Por lo que los trabajadores persiguen de forma
intencionada metas u objetivos, mediante la ejecucion de

su trabajo por consiguiente esto determina el grado de
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desempefio. Locke manifestd que las metas pueden tener
varios aspectos que va desde que centran la atencién y por
consiguiente la accion, asimismo movilizan la energia y el
esfuerzo también incrementan la persistencia vy
definitivamente contribuyen en la formulacion de
estrategias. Por consiguiente, los objetivos planteados
para los trabajadores deberan ser interesantes y
especificos a fin de despertar la motivacion y la
movilizacion para su logro. Por consiguiente, la
motivacion es importante en la obtencién de los objetivos
previamente fijados, los mismos que deberan ser retadores
y especificos a fin de que el trabajador se interés y logre

alcanzarlos.

2.2.2.4 Factores que influyen en el Desempefio Laboral
Chiavenato (2011) plantea que el desempefio laboral se

puede medir a través de factores previamente determinados
y valorados, tales como factores actitudinales y factores
operativos. Dentro de los actitudinales se encuentra: la
actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, la
presentacion personal, capacidad de realizacion y la
creatividad. Y en los operativos se encuentran: el
conocimiento del trabajo, la calidad, la cantidad y
comprension de las situaciones.
a) Factores actitudinales
- Actitud cooperativa, una posicién cooperativa es aquella
que enfatiza los puntos de encuentro en un grupo o en
una relacion, para crear solidaridad y amistad. Cuando
cooperamos, reconociendo la dignidad de cada ser

humano y la contribucion que da, nuestro poder personal
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se transformara al servicio de los intereses de todos los

que nos rodean.

Responsabilidad, es un valor que reside en la conciencia
humana, que le permite pensar, administrar, dirigir y
evaluar las consecuencias de sus acciones, siempre en el
plano de lo moral.

Presentacion personal, presencia, imagen, estética

personal es el aspecto en el que se presenta una persona.
Desde esta perspectiva, el resto juzgard a esa persona,

incluso de forma subconsciente.

Iniciativa es la capacidad para reconocer las
implicaciones de una situacion de trabajo y actuar sobre
las necesidades de la situacion, cuando no se tiene
instrucciones especificas (Flores et al., 2020).

Creatividad, es el proceso de poner claramente en

consideracién un problema (imaginando, suponiendo,
contemplando, etc.) y luego creando o inventando una
idea, concepto o plan de acuerdo a nuevas lineas o0 no
convencionales.

Capacidad de realizacion, habilidades que tiene un

individuo para completar una tarea en particular. En este
sentido, el concepto se relaciona con la educacion, el
término habilidad también puede referirse a las
capacidades positivas de cualquier elemento.
b) Factores Operativos

- Calidad, realizar su labor siempre bien a tiempo y
constantemente mejorandolo. La mejor calidad ocurre
cuando se cumplen las expectativas del cliente y cuando
lo programado por la organizacion coincide con lo que
estan haciendo los trabajadores.
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- Conocimiento del trabajo, es el grado de conocimiento
del trabajo (Chiavenato, 2011), por tanto el
conocimiento influye directamente en el desempefio
laboral del empleado.

- Cantidad, corresponde al volumen del trabajo realizado.
Pretende medir en qué grado el ocupante de un puesto o
cargo, cumple, supera o se queda corto con respecto a los
estandares pautados o esperados (Flores et al., 2020).

- Comprension de las situaciones es el grado grado en que
percibe la esencia de un problema. Capaz de plegarse a

situaciones y de aceptar tareas (Chiavenato, 2011).

El buen desenvolvimiento laboral se sujeta a algunos
factores tales como el ambiente de trabajo, el salario, las
relaciones con los jefes y con el resto del personal también se
considera la jornada laboral, horario de trabajo, cancelacién
puntual del salario, incentivos y motivacion dentro de la
organizacion. Este conjunto de factores influye directamente
en el individuo haciendo hincapié que dependera también de
las caracteristicas propias de cada uno (Werther y Davis,
2008).
Para Palaci (2005) plantea que el bajo o alto
desemperio laboral incide en ciertos elementos tales como:
a) Retribucion monetarias y no monetarias: la retribucion
monetaria corresponde a la remuneracion que recibe cada
empleado, en relacion a lo no monetario versa en relacion
a las resoluciones de felicitacion, agradecimiento,
medallas por el buen desempefio laboral.

b) La satisfaccion de las tareas asignadas: es la identificacion

del empleado con las labores de su puesto.
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c) Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar tareas
de asignadas: corresponde a la buena predisposicion del
empleado en la realizacién de sus funciones.

d) Capacitacion y desarrollo constante de los empleados: La
permanente actualizacion profesional es importante para
el desarrollo profesional en el centro de trabajo.

e) Factores motivacionales y conductuales del individuo: Un
factor de incentivo muy importante en el comportamiento
de los trabajadores dentro de su centro de trabajo.

f) Clima organizacional: Este es el contexto creado por las
emociones de los empleados de la organizacion, los
mismos que se relacionan.

g) Cultura organizacional: Incluye las creencias, valores,
habitos, actitudes, tradiciones entre los grupos de
empleados de la organizacion.

h) Expectativas del empleado: Son las expectativas del
empleado en su trabajo para hacer su buen desempefio
laboral.

2.2.2.5 Elementos del desempefio laboral
Para Bittel (2009, como se citd en Atiquipa y Jaimes, 2017)

afirma que el desempefio estd determinado por las

condiciones de trabajo, la interaccion que existe entre jefes y

trabajadores, el bienestar en el trabajo, todos ellos conjugan

en el desempefio laboral del trabajador.

a) Condiciones de Trabajo, es una funcion basica en la
gestion del trabajo, que tiene como fin el trabajo eficiente
y en grupo. En otras palabras, la mejora de las condiciones
de trabajo es uno de los principales objetivos de la
organizacion y de ello ha de depender el cumplimiento de
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las responsabilidades de una organizacion (Atiquipa y
Jaimes, 2017).

b) Interaccion con los jefes, la responsabilidad del jefe es de

coadyuvar a que sus trabajadores ejecuten las labores de
la mejor manera, se les reconozca y que cuenten con los
recursos que requieran para el cumplimiento de su trabajo.
De igual forma debe ser quien motive y estimule la
capacidad de cada trabajador, respaldando sus ideas,
destacando sus logros y capacitarlos a tiempo (Atiquipa y
Jaimes, 2017).
Bienestar en el trabajo, se entiende como la situacion en
la que los empleados estan satisfechos con su trabajo.
Relacionado con el concepto de salario y reconocimiento,
el hecho es que bienestar en el trabajo significa que te
sientes valorado, satisfecho y respetado y que ademas
tienes seguridad social, capacitacion, estimulo y
desarrolla oportunidades (Atiquipa y Jaimes, 2017).

De igual forma Prado (2015) en su investigacion

determind cinco dimensiones (elementos) que son: relacion

con sus superiores, desempefio con las condiciones fisicas,

desempefio con la participacion en las decisiones, desempefio

con el trabajo y desempefio con el reconocimiento.

a)

Relacion con sus superiores, esto puede generar el
ambiente y la motivacion necesaria para el buen
desempefio en el trabajo, cabe precisar que actualmente
con el uso de la tecnologia puede generarse relaciones
superficiales y una dinamica laboral carente de
entusiasmo debido al uso de la mensajeria online ya que
la comunicacion cara a cara ha ido reemplazandose por
esta ultima (Prado Alvarez, 2015).
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b) Desempefio con las condiciones fisicas, se refiere a las
variaciones de temperatura, ruido, iluminacion o calidad
de aire que incurren en el desempefio del trabajador (Prado
Alvarez, 2015).

c) Desempefio con la participacion en las decisiones, la
participacion en la toma de decisiones puede mejorar la
calidad y la aceptabilidad de las decisiones, aumentar la
motivacidn y la autoestima de los empleados y mejorar las
relaciones interpersonales con los empleados (Prado
Alvarez, 2015).

d) Desempefio con el trabajo, un adecuado proceso de mejora
del desempefio debe considerar el nivel de la
organizacion, el nivel de los procesos y por supuesto el
nivel de las personas (Prado Alvarez, 2015).

e) Desempefio con el reconocimiento, reconocer a un
trabajador definitivamente va a reforzar la relacion entre
la empresa y el trabajador dando como resultado cambios
positivos al interior de la organizacion, por lo tanto,
realizar el reconocimiento al trabajador se convierte en
una motivacion para este y de esta forma realiza un mejor
desempefio laboral (Prado Alvarez, 2015).

Asimismo, en su investigacion Pastor Guillén (2018)
define como elementos claves para el desempefio laboral a la

motivacidn, responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo y

formacion y desarrollo profesional.

2.2.2.6 Dimensiones
Producto de las investigaciones de diversos autores sobre el

desempefio laboral se consideran como dimensiones a la
eficacia, eficiencia, efectividad, ayuda a otros, vinculacion

organizacional y desempefio mas alla del puesto (Ruiz
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Gomez , 2021). Asimismo, Loayza (2021) en su
investigacion, coincide en la identificacion de las
dimensiones del desempefio laboral, por tanto, considera a la
responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo, calidad de
trabajo y compromiso institucional, como dimensiones que
convergen en si mismas y que son tomadas en cuenta para
medir el desempefio laboral de los empleados pertenecientes

a una organizacion sea del sector publico o privado.

Para efectos de la presente investigacion y
considerando que la variable disefio organizacional busca un
adecuado grado de eficacia y eficiencia de la organizacion
(Barbosa, 2017) y que el desempefio debera contribuir a la
eficacia organizacional (Palaci Descals, 2005), se tomara
como dimensiones a la eficacia, eficiencia, compromiso
institucional y calidad del trabajo.

a) Eficacia, relacionado al logro de los objetivos y resultados
esperados por la organizacion, es decir realizar cualquier
accion necesaria para lograr las metas establecidas (Ruiz
Gobmez , 2021).

b) Eficiencia, es el cumplimiento de los objetivos con el
menor uso de recursos ya sean financieros, humanos y
tiempo (Ruiz Gémez , 2021).

c) Compromiso institucional, representa el grado de
cooperacion e iniciativa que tienen los trabajadores con la
organizacion (Loayza Chacara, 2021). De igual forma
Ramirez (2018) manifiesta que es el involucramiento
sincero, honesto y desinteresado que presenta el empleado
hacia la institucién a la que presta sus servicios, resaltar
que el compromiso permite sumar esfuerzos hacia el logro

de objetivos institucionales.



-54-

d) Calidad de trabajo, entendida como el conjunto de
caracteristicas plasmadas en una labor que permite que el
resultado sea de gran beneficio para la organizacion
(Loayza Chacara, 2021). La calidad para el sector publico
es considerada como la capacidad de una entidad publica
para prestar servicios que satisfagan las necesidades y
expectativas de los ciudadanos, con el menor coste

posible.

2.2.2.7 Evaluacion de desempefio laboral
Molina (2015) plantea que la evaluacion de desempefio se

enmarca en la revision de la productiva de los trabajadores y
de como esta contribuye en la productividad de la
organizacion. Para Chiavenato (2011) la evaluacion del
desempefio es un instrumento, medio 0 una herramienta que
sirve para la mejora de resultados de los recursos humanos
en una organizacion.

De igual forma Arrué (2018) en su investigacién
manifiesta que en el pasado gran parte de las organizaciones
realizaban su evaluacion enmarcada en el aspecto de como el
empleado realizaba sus tareas en relacion a la descripcion de
su puesto de trabajo, sin embargo, en la actualidad las
comparfiias menos jerarquicas y con mayor orientacion al
servicio, requieren de mas informacion. Los investigadores
reconocen que el desempefio laboral se constituye por tres
tipos de conductas principales.

a) Desempefio de la tarea, es el cumplimiento de las
responsabilidades y obligaciones que atafie a un puesto y
su contribucion en la produccion de un bien, servicio 0

tareas administrativas (Arrué Mufioz, 2018).
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b) Civismo, son las acciones que contribuyen al ambiente
psicolégico de la organizacion, que va desde la ayuda
desinteresada, respaldar los objetivos organizacionales,
mantener el respeto entre los comparieros, dar sugerencias
constructivas y hablar positivamente sobre el ambiente de
trabajo (Arrué Mufioz, 2018).

c) Falta de productividad, se relaciona con el
comportamiento agresivo con los compafieros, robos,
dafiar la propiedad de la compafiia, faltar con frecuencia,
todas estas acciones generan un dafio a la organizacion
(Arrué Mufioz, 2018).

Gran parte de los gerentes o directivos piensan que el
buen desempefio involucra conseguir resultados positivos en

las dos primeras dimensiones y evitar la tercera dimension.

2.2.2.8 Métodos de evaluacion de desempefio
Para Chiavenato (2011) los principales métodos de

evaluacion del desempefio son:

a) Método de escala gréaficas
Considerado el método mas comun y sencillo, este método
versa en medir el desempefio de las personas mediante
factores ya definidos y graduados, utilizando un
cuestionario de doble entrada, en el que las lineas
horizontales representan los factores de evaluacion del
desempefio y las columnas verticales, los grados de
variacion de esos factores. Cada uno se dimensiona a
modo que retrate desde un desempefio débil o
insatisfactorio hasta un éptimo o excelente desempefio. En
estos dos extremos existen tres opciones:
- Escalas gréaficas continuas: son escalas que definen solo

dos puntos extremos y la evaluacién del desempefio
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versa en cualquier punto de la linea que los une. Por

tanto, existe un limite minimo y limite maximo.

Figura 15

Escalas gréaficas continuas

Cantidad Cantidad
insatisfactoria excedente de
de produccion produccion

Nota. Adaptado de Administracion de Recursos
Humanos: El capital humano de las organizaciones
(p.208), por 1. Chiavenato, 2011, McGraw-
Hill/Interamericana Editores.

Escalas graficas semicontinuas: Muy parecido al de las
escalas continuas, sin embargo, se incluyen puntos
intermedios entre los puntos extremos de la escala

(limite minimo y maximo).

Figura 16

Escalas gréaficas semicontinuas

Cantidad ! . 3 4 Cantidad
producida ! ' producida
Insatisfactoria Excelente

Nota. Adaptado de Administracion de Recursos
Humanos: El capital humano de las organizaciones
(p.208), por 1. Chiavenato, 2011, McGraw-

Hill/Interamericana Editores.

Escalas graficas discontinuas: son escalas en las que ya
se ha establecido y descrito la posicion de sus puntos y
de las que el evaluador tendra que seleccionar una para

valorar el desempefio.



-57 -

Figura 17
Escalas gréficas discontinuas

Cantidad ] % 3|| -’fr Cantidad
producida ' ! producida
Insatisfactoria Regular Buena Excelente

Nota. Adaptado de Administracion de Recursos
Humanos: El capital humano de las organizaciones
(p.208), por I. Chiavenato, 2011, McGraw-
Hill/Interamericana Editores.

b) Método de eleccién forzada
Este método se sitda en la evaluacion del desempefio por
medio de frases que describen el desempefio individual.
Cada bloque esta constituido por dos, cuatro o mas frases
y el evaluador debera elegir una o dos frases que mas se

ajuste al desemperio del empleado.

Figura 18

Método de Eleccion forzada

EVALUACION DEL DESEMPERD
Trabajador

Puesto: Seccidn/Departamento:

A continuacidn encontrard frases del desempedio combinadas en blogues de cuatro. En las columnas laterales, anote una *x” debajo del sieno “+" para
indicar [a frase que mejor describe el desemperio del empleado, y del signo *-" para a frase que menos define su desempeno, No deje ningdn blogue
sin marcar

Nim.  + - Nim.  +
Solo hiace lo que [e mandan i Tiene miedo de pedir ayuda [
Comportamient irreprochable 02 Siempre tiene su archivo en orden 2
Acepta criticas constructivas 03 Baja produccion 4
No produce cuando estd bajo presion 04 Es dinamico 44
Cortés con terceros 05 Interrumpe constantemente el trabajo 45
Duda para tomar decisiones 06 No se somete a influencias 46
Merece toda [a confianza 07 Tiene buen potencial para ser desenvuelto 4
Tiene poca iniciativa 08 Nunca es desagradable 48

Nota. Adaptado de Administracion de Recursos

Humanos: El capital humano de las organizaciones
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Hill/Interamericana Editores.

Método de Investigacion de campo

2011,
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McGraw-

Se basa en que un especialista en evaluacién entrevista al

superior inmediato de los subordinados, registrando las

causas, origenes y motivos del desempefio de los

subordinados con base en el analisis de hechos y

situaciones.
Figura 19

Método de Investigacion de campo

Respuesta Respuesta

. ¢0ué puede decirme sobre el des-
empefa del trabajador (nomhbre)?

(mas que

2. {5udesempefio fue satisfactorio? satisfactorio)
/ 3. ;5u desempefio fue insatisfactorio? \
(menos gue Vo.Bo.
satisfactorio) [satisfactorio)

bl

4. ;Por qué su desempefio fue insatisfactorio?

¢ Por qué el desempefio fue satisfactorio (o muy bueno)?

® 5 ;Dué razones pueden justificar ese desempefo? 5. (Qué razones justifican ese desempedio?
E E. ;Qué responsabilidades, de su descripeidn del puesto, 6. ;La persona cumplio con todos los puntos de su descrip-
5 dejd de cumplir? ¢ Por qué? cion del puesto? ;Por qué?
® 7. (Sele atribuyeron otras responsabilidades al trabajador? 1. ¢5e le atribuyeron otras responsabilidades al trabajador?
,—3‘ ¢Camao las cumplia? £ Cdmo las cumplia?
@ B. iPorqué el trabajador tuvo que asumir esas responsabi- 8. ;Por qué el trabajador tuve que asumir esas responsabi-
lidades? lidades?
9. ;La persona poseia las cualidades para hacerlo? 3. ¢la persona poseia alguna deficiencia?
2 10. ;Qué tipo de ayuda recibis el trabajador? 10. ¢El trabajador ha tenido experientia en tareas mas com-
- E 1. ¢Cudles fueron los resultados? plejas? ;Ha sustituido a alguien en un puesto mas alto?
] E 12. ;Ha recibido capacitacidn? M. ¢Cudles fueron los resultados?
E %L 13. ;Mecesita capatitacion? 12. ¢Ha recibido caparitacian?
E 13. ¢Mecesita capacitacidn? ;Oemuestra potencial para
8 desarrollarse?
14. ;Qué otros aspectos le gustaria analizar en relacion con el desempeno y el potencial del trabajador?
e 15 (Qué plan de accién recomienda para el trabajador?
2 (El asesor debe exponer al supervisor todos los planes posibles.)
E 16. ;Por qué recomienda ese plan?
'_ri 17. ;Esta seguro de que ésa es la mejor recomendacian?
S} Indigue, por orden de prioridad, dos posibles sustitutos para ese trabajador
19. ;Hubo cambio de sustitutos en relacidn con la evaluacion anterior? ;Por qué?
20. Después de ese andlisis del desempefio, ;qué evaluacitn dard a ese trabajador?
g (El asesor debe pedir al supervisor que lea los conceptos de desempena al reversa del cuestionario.)
7]
E 21. ;El desempedo del trabzjador esta por debajo de la 1. ;El desempefo del trabajador es realmente superior?
§| norma? 12. ;Este desempefio ha sido una caracteristica habitual del
w72 ;Este desempefo ha sido una caracteristica habitual del trabajador?
trabajador? 13. ;El trabajador ha tenido experiencia en tareas mas

23. ;5e le avizd al trabajador de sus deficientias? ;Recibis complejas?
una oportunidad de mejorar?

Indigue, por orden de
prioridad, dos posibles
sustitutos

Nota. Adaptado de Administracion de Recursos

Humanos: El capital humano de las organizaciones

(p.214), por 1. Chiavenato,
Hill/Interamericana Editores.

2011,

McGraw-
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d) Método de incidentes criticos

Este método se basa en las caracteristicas extremas del
comportamiento humano, capaces de generar resultados
positivos (exito) o negativos (fracaso). EI método no se
ocupa de caracteristicas situadas dentro del campo de la
normalidad, sino de las que son en extremo positivas o

negativas.

Figura 20

Incidentes criticos o excepcionales

Excepciones
negativas

Excepciones
positivas

Mormalidad

Nota. Adaptado de Administracion de Recursos
Humanos: El capital humano de las organizaciones
(p.215), por I. Chiavenato, 2011, McGraw-

Hill/Interamericana Editores.

Método de comparacién por pares

Es un método de evaluacion del desempefio que compara
a los empleados de dos en dos: en la columna de la derecha
se anota a quien se considera mejor en relacién con el

desempefio.
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Figura 21
Método de comparacion por pares

Comparacion de los empleados en A B C D
cuanto a productividad:

AYE X
AyD ®

CyD ®
Ay x

ByC X
ByD *
Puntuacion 2 3 1 0

Nota. Adaptado de Administracion de Recursos
Humanos: El capital humano de las organizaciones
(p.216), por 1. Chiavenato, 2011, McGraw-

Hill/Interamericana Editores.

Meétodo de frases descriptivas
Este método a diferencia del método de eleccion forzada
en que no es obligatorio escoger las frases.

Figura 22

Método de comparacion por pares

Nm. Factores de evaluacion del desempefio Si No
(O
. ¢Tiene estudios suficientes para desempenar el puesto?

. ¢Acostumbra estar alegre y sonriente?

. ¢Tiene experiencia en |as actividades gue realiza?

. ¢5e opone a los cambios y no le interesan |as ideas nuevas?

. ¢Tiene conocimiento de informacion y de procesos de produccion que no deben llegar a terceros?
. ¢Desarrolla un trabajo complejo y presta atencion a las instrucciones recibidas?

. ¢Demuestra atraccion por el sexo opuesto?

. ¢Manifiesta interés por aprender cosas nuevas?

. ¢5u trabajo no requiere de mas escolaridad?

. ¢Puede planear, ejecutary controlar él solo |as tareas?

. ¢5u aspecto, en general, es bueno y agradable frente a los contactos?

. ¢Exhibe concentracidn mental en sus actividades?

. ¢La atencion en el trabajo exige que esfuerce la vista?

. ¢Presta atencidn a las condiciones de trabajo, principalmente al orden?

. ¢El resultado del trabajo tiene errores y no es satisfactorio?

. ¢Se recomienda un curso de especializacién para que progrese en el trabajo?

. ¢Fuma?

. ¢Es desalifiado en su presentacian personal y su forma de vestir?

. ¢5e tuida durante su trabajo y hace lo mismo con sus companieros?

. ¢5i tuviera mas conocimiento de los trabajos, podria rendir mas?

. ¢Observa con cuidado el desempenio de las magquinas con gue trabaja?

. ¢Mo se esfuerza demasiado al realizar las tareas?

23, ;5Su produccion es loable?

24. ;A pesar de que siempre hace lo mismo, no le molesta |a repeticion?

25. ¢Tiene fama de que nunca tiene dinero en el bolsillo?

OWwWo =~ oW Ak

I L gy p—y
[ = v e v v o

Nota. Adaptado de Administracion de Recursos

Humanos: El capital humano de las organizaciones
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(p.217), por 1. Chiavenato, 2011, McGraw-
Hill/Interamericana Editores.

Los meétodos de evaluacion versan su clasificacion de
acuerdo con aquello que miden puede ir desde las
caracteristicas, conductas o resultados (Alles, 2005).

a) Métodos basados en caracteristicas

Su disefio esta destinado a medir en qué medida un

empleado  tiene ciertas  caracteristicas, = como

confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, que la
empresa considera importantes para el presente o el futuro
de la empresa. Son populares porque son simples o faciles
de administrar. Si la lista de caracteristicas no se elabora
en relacién con el cargo, los resultados estaran lejos de la
realidad y estaran sujetos a la opinion personal. (Alles,

2005). Dentro de esta concepcion se encuentran:

- Escalas graficas de calificacion: se refiere a que cada
caracteristica por evaluar se representa mediante una
escala en que el evaluador indica hasta qué grado el
empleado posee esas caracteristicas (Alles, 2005).

- Método de escalas mixtas: el método de escalas mixtas
es una modificacion del método de escala bésica. En
lugar de evaluar las caracteristicas con una escala, se le
da al evaluador tres descripciones especificas de cada
caracteristica: superior, promedio e inferior (Alles,
2005).

- Método de distribucion forzada: el método de
distribucion forzada exige que el evaluador elija entre
varias declaraciones, a menudo puestas en forma de
pares, que parecen igualmente favorables y
desfavorables (Alles, 2005).
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- Método de formas narrativas: el método de forma
narrativa requiere que el evaluador prepare un ensayo
que describa al empleado que evalia con la mayor
precision posible. Presenta una excelente oportunidad
para que el jefe exprese su opinidn sobre un empleado.
Tiene sin embargo muchos problemas, es subjetivo y no
siempre los evaluadores cuentan con un buen estilo de
escritura; en otras palabras, los buenos escritores brindan
evaluaciones mas favorables de sus empleados que

aquellos con menor capacidad literaria (Alles, 2005).

b) Métodos basados en el comportamiento

Los métodos que se basan en el comportamiento permiten

identificar de forma directa el momento en que un

empleado se aleja de la escala. EI método describe las
acciones que deben o que no deben darse en un puesto
determinado. La utilidad de este método versa en proveer

a los empleados una retroalimentacion (Alles, 2005).

Dentro de esta concepcidn se encuentran:

- Método de incidente critico: se aboca a la conducta del
evaluado, cuando se presenta un éxito o fracaso poco
usual en algin aspecto del trabajo. Este método toma
todo el periodo evaluado, lo que genera un beneficio, ya
que se puede facilitar el desarrollo y la autoevaluacion.
Un aspecto importante es que se debe considerar
aspectos favorables y desfavorables a fin de que la
evaluacion puede ser la correcta (Alles, 2005).

- Escala fundamentada para la medicion  del
comportamiento: radica en una serie de escalas
verticales, estableciendo una escala para cada dimension

importante del desempefio laboral (Alles, 2005).
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- Escala de observacion de comportamiento: enfoque de
evaluacion que mide la frecuencia observada en una
conducta. La escala debera estar disefiada para medir la
frecuencia con que se observa cada una de las conductas.
De este modo es mas facil informar al evaluado sobre su
evaluacion (Alles, 2005).

c) Método basado en resultados
El método basado en resultados, como su nombre lo
indica, evalla el desempefio de los empleados y los
resultados que logran en el trabajo. Sus defensores dicen
que es mas objetivo que otros métodos y otorgan mas
autoridad a los empleados. La observacién de resultados,
como datos de ventas o produccidn, supone un menor
grado de subjetividad, por lo que puede estar menos sujeta

a sesgos u opiniones personales, a favor o en contra del

evaluador (Alles, 2005). Dentro de esta concepcion se

encuentran:

- Mediciones de productividad: se puede considerar
dentro de esta concepcion el volumen de ventas,
unidades producidas, una ventaja es que permite alinear
a los empleados con los objetivos de la organizacion.
Pero para llevar a cabo una adecuada evaluacion se debe
de considerar los factores externos sobre los cuales los
empleados no tienen influencia.

- Administracion por objetivos: Trata sobre la fijacion de
objetivos por el mismo empleado, pero en coordinacion
con su superior, luego estos objetivos serviran de base
para la evaluacion del desempefio, cabe precisar que los
objetivos se encontrardn dentro de un esquema

preparado y supervisado por su jefe.
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2.2.2.9 Beneficios de la evaluacion del desempefio laboral
La evaluacién del desempefio laboral trae consigo beneficios

tanto para la organizacion, el gerente como para el trabajador
en un corto, mediano o largo plazo (Chiavenato, 2011).
a) Beneficios para la Organizacion:

- Permite la evaluacion de su potencial humano de corto,
mediano y largo plazo y especificar la contribucién de
cada empleado.

- Identificacion a empleados que demanden rotacién y/o
perfeccionamiento.

- Reconocer el desempefio sobresaliente para un ascenso
o transferencia.

- Fortalecer su politica de Recursos Humanos a través de
oportunidades (ascensos, crecimiento Yy desarrollo
personal), enfatizando el estimulo a mejor productividad
y a la mejora de relaciones en el trabajo.

b) Beneficios para el gerente:

- Evaluar mejor y objetivamente el desempefio de los
empleados al contar con una base de medicion y un
sistema planificado y estandarizado.

- Mejorar el estandar de desempefio de sus colaboradores.

- Fomentar una mejor comunicacion con sus subordinados
a fin de expresar que la evaluacién del desempefio es
objetivo y que permite conocer como esta el desempefio.

c) Beneficios para el trabajador:

- Conocer de una manera mas clara las expectativas de su
jefe y de la organizacion respecto a su puesto de trabajo,
sus objetivos y desemperio.

- Conocer su puntos fuertes y débiles de acuerdo a su

evaluacion.
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- Conocer las decisiones que el lider toma en la mejora de
su desempefio (programas de capacitacion, de
desarrollo, etc.) asi como las que el trabajador debe
realizar por si mismo (aprendizaje, correccion de errores,
calidad, etc.)

- Realizar una autoevaluacién para su crecimiento
profesional.

Cuando se planea, coordina y desarrolla
correctamente la evaluacion de desempefio este genera
beneficios a corto, mediano y largo plazo. (Chiavenato,
2011).

DEFINICION DE CONCEPTOS

- Disefio Organizacional
Es el proceso de elegir e implementar estructuras organizacionales
capaces de organizar y articular los recursos y servir a la mision y a los
objetivos principales (Chiavenato, 2002).

- Organigrama
Es la representacion grafica de la estructura de una entidad, en la que se
muestran las unidades de organizacién que la integran, los niveles
jerarquicos, las lineas de autoridad y de coordinacion (Decreto Supremo
N°054-2018-PCM Lineamientos de Organizacién del Estado, 2018).

- Organizacion
Consisten en formaciones sociales que se componen por individuos y
grupos, dotado por una estructura que se comunica a través de una serie
de elementos comunicacionales con la finalidad de alcanzar los
objetivos establecidos (Almenara et al., 2005).

- Dimensién estructural
Describen las caracteristicas internas de una organizacion y son

susceptibles a la medicion y comparacion (Daft, 2015).
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Formalizacion

Se enfoca en la documentacion formal en el interior de una
organizacion, la cual incluye los procedimientos, descripciones de
puestos, regulaciones y manuales, todos estos documentos describen el
comportamiento y las actividades de la organizacion (Daft, 2015).
Especializacion

Es el grado en el que las tareas organizacionales se encuentran
subdivididas en trabajos separados (Daft, 2015).

Jerarquia de la autoridad

Es el grado de autoridad, es decir de quién debe reportarse a quién o el
nivel de dependencia, en el organigrama, la jerarquia se muestra por las
lineas verticales (Daft, 2015).

Centralizacion

Se refiere al nivel jerarquico que tiene la autoridad para tomar una
decision. Cuando las decisiones se mantienen en el nivel superior, la
organizacion esta centralizada, pero si las decisiones son transferidas a
niveles organizacionales inferiores, se estaria dando el escenario de ser
descentralizada (Daft, 2015)

Desempefio Laboral

Es la capacidad de trabajo que tiene el individuo que labora dentro de
una organizacion, en relacion al acatamiento, o no, de las
responsabilidades y funciones establecidas, a fin de lograr las metas
trazadas, asi como para el logro de su desarrollo personal, orientado a
un trabajo eficiente y eficaz, con la finalidad de lograr el éxito
individual y organizacional (Palmar y Valero, 2014).

Compromiso institucional

Es un aspecto muy importante en una organizacion debido a que
representa el grado de cooperacion e iniciativa que tienen los
trabajadores (Loayza Chacara, 2021). Asimismo, se puede considerar
como el apego o la identificacion que tiene el trabajador hacia su

organizacion.
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Eficacia

Es el cumplimiento de objetivos y resultados esperados, centrada en el
alcance de objetivos y no en la adecuada utilizacién de recursos.
Cuando se dice que se es eficaz, se hace con una dimension externa,
considerando que cumple con los objetivos previstos, estando bien
relacionado o adaptado con el entorno. En términos generales, se habla
de eficacia una vez que se han alcanzado los objetivos propuestos
(Manene Cerrageria, 2013).

Eficiencia

Es el logro de los objetivos, pero con la menor utilizacion de recursos
ya sean de caracter financiero, humano o tiempo. La eficiencia ocurre
cuando se da la menor utilizacion de recursos para el logro de objetivos
o0 cuando se logran méas objetivos con la misma o menor cantidad de
recursos (Manene Cerrageria, 2013).

Calidad de trabajo

Son las caracteristicas plasmadas en una labor que permiten que el
resultado de su trabajo sea de gran beneficio para la organizacién
(Loayza Chacara, 2021). Siendo especificos Calidad para el sector
publico es considerada como la capacidad de una entidad publica para
prestar servicios que satisfagan las necesidades y expectativas de los
ciudadanos, con el menor coste posible.

Servidor publico

Representa a la persona que mantiene un lazo laboral con una entidad
publica. En el marco de la Ley N°27815, Ley del Cddigo ética de la
Funcion Publica se considera como empleado publico a todo
funcionario o servidor de las entidades de la Administracion Publica en
cualquiera de los niveles jerarquicos sea éste nombrado, contratado,
designado, de confianza o electo que desempefie actividades o

funciones en nombre del servicio del Estado.
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CAPITULO 111:MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS

3.1.1 Hipdtesis general

El disefio organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacion Moquegua en el afio 2022.

3.1.2 Hipdtesis especificas

- La formalizacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Direccion Regional de
Educacién Moguegua en el afio 2022.

- La especializacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccién
Regional de Educacion Moquegua en el afio 2022.

- La jerarquia de la autoridad se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion
Regional de Educacién Moquegua en el afio 2022.

- La centralizacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Direccion Regional de

Educacién Moguegua en el afio 2022.
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3.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.2.1 Ildentificacion de la variable independiente

La variable independiente de la presente investigacion es el Disefio
Organizacional, se encarga de estructurar estratégica Yy
sinérgicamente las diversas unidades organicas de una organizacion
con la finalidad de alcanzar los objetivos establecidos. De acuerdo a
lo planteado por Daft (2015) manifiesta que existen factores que
describen las caracteristicas internas de la organizacion. Por tanto, la
variable independiente para el presente trabajo se constituye por
cuatro dimensiones que son: formalizacidn, especializacion,

jerarquia de la autoridad y centralizacion.

3.2.1.1 Indicadores
Los indicadores que se consideraron en relacion a las
dimensiones determinadas para la variable independiente
Disefio Organizacional son el producto de la revision

bibliogréfica citada en la presente investigacion.

Tabla 1
Dimensiones e indicadores de la variable independiente,

Disefio Organizacional

Dimensién Indicador

Formalizacion Cantidad de documentacion escrita
que describe las actividades y el
comportamiento.

Especializacion ~ Nivel de division del trabajo segun
documentos de gestion.

Jerarquia de la Niveles  jerarquicos  en la
autoridad organizacion.

Centralizacion Nivel de centralizacion en la toma
de decisiones.
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3.2.1.2 Escala para la medicion de la variable
La escala para la medicion de la variable independiente,
Disefio Organizacional es de tipo Likert, es un instrumento
donde el encuestado indica su acuerdo o desacuerdo sobre
una afirmacion (Matas, 2018). Asimismo, Hernandez et al.
(2014) plantea que el escalamiento de Likert son un conjunto
de items que se muestran en forma de afirmaciones a fin de
medir la reaccion del sujeto escogiendo uno de las cinco
puntos o categorias de la escala. El procedimiento es asignar
un valor nimerico a cada categoria, a fin de que se obtenga
una puntuacién en relacion a la afirmacion y finalmente la
sumatoria de todas las afirmaciones daran al sujeto su total

puntuacion.

3.2.2 Identificacion de la variable dependiente

La variable dependiente de la presente investigacion es el
Desempefio Laboral cuya definicion es la evaluacion de la aptitud
que demuestra un empleado durante la ejecucion de su trabajo en el
marco de sus responsabilidades y funciones asignadas dentro de una
organizacion con el fin de alcanzar un objetivo en comin ya
establecido. La variable dependiente para esta investigacion se
constituye por cuatro dimensiones que son: Compromiso
institucional, Eficacia, Eficiencia y Calidad del trabajo, cada

dimensién cuenta con indicadores propios.

3.2.2.1 Indicadores
Los indicadores que se consideraron en relacion a las
dimensiones determinadas para la variable dependiente
Desempefio laboral son el producto de la revisién

bibliogréafica citada en la presente investigacion.
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Tabla 2
Dimensiones e indicadores de la variable dependiente

Desempefio Laboral

Dimension Indicador
Compromiso Compromiso del trabajador hacia
institucional la organizacion.

o Objetivos y actividades
Eficacia .
culminadas.
Logro de objetivos, menor
Eficiencia cantidad de tiempo y menor

cantidad de errores.

_ _ Minuciosidad, pulcritud y
Calidad del Trabajo _
empefio que pone al trabajo.

3.2.2.2 Escala para la medicion de la variable
La escala para la medicién de la variable dependiente,
Desempefio Laboral es de tipo Likert, es un instrumento
donde el encuestado indica su acuerdo o desacuerdo sobre
una afirmacion (Matas, 2018). Asimismo, Hernandez et al.
(2014) plantea que el escalamiento de Likert son un conjunto
de items que se muestran en forma de afirmaciones a fin de
medir la reaccion del sujeto escogiendo uno de las cinco
puntos o categorias de la escala. El procedimiento es asignar
un valor nimerico a cada categoria, a fin de que se obtenga
una puntuacion en relacion a la afirmacion y finalmente la
sumatoria de todas las afirmaciones daran al sujeto su total

puntuacion.
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Figura 23
Opciones o puntos en la Escala de Likert

"Afirmacidn”

Alternativa 1:
[ Y [ | 9 [ Y [ 1

Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo En desacuerdo Muy en
ni en desacuerdo desacuerdo

Nota. Adaptado de Metodologia de la investigacion (p.238),
por R. Herndndez, C. Fernandez y M.P. Baptista, 2014,
McGraw-Hill/Interamericana Editores.

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

3.4

3.5

La investigacion segun su finalidad es de Tipo Basica, cuyo principal
objetivo es el avance del conocimiento, sin intencion de sacar otros
beneficios econdmicos o sociales a largo plazo, y sin esfuerzos por aplicar
los resultados de esta investigacion a los problemas practicos de forma
inmediata.

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la Investigacion es Correlacional. Tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variable en una muestra o contexto en particular

(Hernandez Sampieri et al., 2014).

DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion cuenta con un disefio No experimental- Transeccional
Correlacional-causal. Hernandez Sampieri et al. (2014) definen la
investigacion No experimental cuantitativa como:

La investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente

variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos
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variar en forma intencional las variables independientes para ver su
efecto sobre otras variables. Asi también manifiestan que los
disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Unico Yy estos a su vez se
dividen en exploratorios, descriptivos y correlacionales-causales y
que los disefios correlacionales-causales pueden limitarse a
establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de

causalidad o pretender analizar relaciones causales. (pp.152-157).

Figura 24

Disefio de investigacion
¥ Exploratorios
¥ Disefios transecciondles # Destriptivos

Investigacion )
g + (omelacionales-causales

* Diseflos longitudinales

Nota. Adaptado de Metodologia de la investigacion (p.155), por R.
Herndndez, C. Fernandez y M.P. Baptista, 2014, McGraw-
Hill/Interamericana Editores.

De forma grafica el disefio general es el siguiente:
X Y

Donde X es la variable independiente, Disefio Organizacional y Y la

variable dependiente, Desempefio Laboral.

3.6 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

La investigacion se realiz6 en la Direccion Regional de Educacién

Moquegua en el afio 2022.
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3.7 POBLACION Y MUESTRA

3.7.1 Unidad de estudio

La presente investigacion tuvo como unidad de estudio a la

Direccion Regional de Educacion de Moquegua.

3.7.2 Poblacion

La investigacion tiene como poblacion a todos los servidores
publicos de la Direccion Regional de Educacién de Moquegua que
se encuentran en estado de actividad, siendo 50 personas bajo el
régimen laboral del Decreto Legislativo N°276, Ley de Bases de la
Carrera Administrativa y Remuneraciones del Sector Publico, 24
personas bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo N°1057,
Decreto Legislativo que regula el régimen especial de contratacion
administrativa de servicios y 12 personas bajo la Ley N°29944, Ley
de Reforma Magisterial; por consiguiente, la poblacién de la

presente investigacion esta conformado por 86 personas.

Tabla 3
Distribucion de trabajadores segun régimen laboral

Régimen Laboral N° de servidores Porcentaje
publicos
Decreto Legislativo N°276 50 58.14 %
Decreto Legislativo N°1057 24 27.91 %
Ley N°29944 12 13.95 %
Total 86 100 %

3.7.3 Muestra

Para determinar la muestra de la investigacion se utilizo una formula

estadistica para poblacion finita, considerando un nivel de confianza
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de 95% y un margen de error de 5% dando como resultado una
muestra de 70 servidores publicos pertenecientes a la Direccidn
Regional de Educacién de Moquegua.

Datos a considerar:

Poblacién N=86

Nivel de confianza (95%) Z=1.96

Proporcion a favor p=0.5
Proporcion en contra gq=0.5
Error de precision d=5%
Formula

N#*Z?2 *P*(

n=
d?*(N-1)+Z?xpxq

86%1.962%0.5%0.5
n=
0.052*(86—1)+1.962%0.5%0.5

n=70

Muestra por estratos

La muestra probabilistica estratificada de acuerdo Hernandez
Sampieri et al. (2014) es definida como el muestreo en el que la
poblacion se divide en segmentos y se selecciona una muestra para
cada segmento, para la presente investigacion se consider6 una

muestra por estratos con una fraccion constante de 0.81(fh).

Formula
(Nh) (fh) =nh
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Tabla 4
Muestra por estratos

Régimen Laboral Poblacion Muestra
Decreto Legislativo N°276 50 41
Decreto Legislativo N°1057 24 19

Ley N°29944 12 10
Total 86 70

3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.8.1 Procedimiento

Después de la recoleccion de datos se realizo el procesamiento de la
informacion, mediante la herramienta Microsoft Excel se elabor6 un
consolidado que refleja los resultados por cada variable procesada.
Posterior a ello para la presente investigacion se utilizo los siguientes
estadisticos:

- Para la clasificacion y presentacion de los datos se utilizaron

tablas de distribucion de frecuencia y graficos estadisticos.
- Paralacomprobacién de la Hipdtesis de la presente investigacion,

se utilizo el Estadistico de contraste: rho de Spearman

3.8.2 Técnicas

Latécnica que se utilizo para la presente investigacion es la encuesta,
de acuerdo a Hernandez y otros (2014) definen la encuesta como el
conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables que se van a

medir (p.217). De igual forma se realiz6 analisis documental.
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3.8.3 Instrumentos

Para la presente investigacion se utiliz6 como instrumento el
Cuestionario para recoleccion de los datos, se tendrd un Cuestionario
por cada variable, para la variable Independiente Disefio
Organizacional y para la variable dependiente Desempefio Laboral.
Para la presente investigacion se validaron los instrumentos
mediante el juicio de expertos y la prueba de confiabilidad mediante
el método de Alfa Cronbach.

Cuestionario 1: Cuestionario sobre Disefio Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,856 20

Los resultados del anélisis de fiabilidad demostraron que el indice
de confiablidad es alto (0=0.856), esto implica que el instrumento:
Cuestionario 1: Cuestionario sobre Disefio Organizacional es

confiable.

Cuestionario 2: Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,825 19

Los resultados del analisis de fiabilidad demostraron que el indice
de confiablidad es alto (0=0.825), esto implica que el instrumento:

Cuestionario 1: Cuestionario sobre Desempefio Laboral es confiable.
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CAPITULO IV:RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

El desarrollo del informe de investigacidn nace de la consecucion de pasos
ordenados para dar suficiente solidez al proceso, por tanto, se inici6 con la
revision de bibliografia concerniente a las variables Disefio
Organizacional y Desempefio Laboral, lo que permitié establecer las
respectivas dimensiones e indicadores para lograr una operacionalizacion
que permita analizar los objetivos establecidos asimismo la posterior
identificacion de la técnica e instrumento a utilizar para la recoleccion de
informacion, que en esta investigacion fueron dos instrumentos, el
Cuestionario 1 denominado “Cuestionario sobre Disefio Organizacional”
y el Cuestionario 2 denominado “Cuestionario sobre Desempefio Laboral”.
Siendo el lugar de aplicacion de la investigacion la Direccion Regional de
Educacion de Moquegua (DREMO) y a fin de poder realizar el
levantamiento de informacion a través de los Cuestionarios, se solicito el
permiso correspondiente a la DREMO, asimismo se explicd de forma
verbal al responsable del &rea de Personal la importancia de esta
investigacion y el compromiso de entregar los resultados que se obtengan
del mismo, en consecuencia la Direccion Regional de Educacion de
Mogquegua mediante Carta N°195-2022-GRM/DRE-MOQUEGUA/OA-
APER otorg6 la autorizacion para la aplicacion de los Cuestionarios, de
esta forma se contd con los permisos administrativos correspondientes.

El trabajo de Campo de la presente investigacion se inicié en el mes de
Setiembre del 2022, con los instrumentos respectivamente validados

mediante Juicio de Expertos y la confiabilidad mediante Alfa de Cronbach,
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los Cuestionarios se dividieron de la siguiente forma:

Tabla 5

Formato del Cuestionario 1

Cuestionario 1 Cuestionario sobre Disefio Organizacional

Datos Generales 4 enunciados
Dimension Formalizacion 5 proposiciones
Dimension Especializacion 6 proposiciones

Dimensidn Jerarquia de la Autoridad 5 proposiciones

Dimensién Centralizacién 4 proposiciones

Total proposiciones 20 proposiciones

Nota. Cuestionario del instrumento aplicado.

Tabla 6

Formato del Cuestionario 2

Cuestionario 2 Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Datos Generales 4 enunciados

Dimension Compromiso Institucional 6 proposiciones

Dimension Eficacia 4 proposiciones
Dimensién Eficiencia 4 proposiciones
Dimensién Calidad de Trabajo 5 proposiciones
Total proposiciones 19 proposiciones

Nota. Cuestionario del instrumento aplicado.

La aplicacion de encuestas utilizando los cuestionarios se realizé de forma
presencial, con formatos impresos, habiéndose realizado breves
explicaciones personalizadas a cada uno de los trabajadores u oficinas
participantes, en espacios libres de la jornada laboral sin interrumpir sus
actividades y responsabilidades, dada una coordinacion previa con el Area
de Personal quien brindd una lista detallada de los trabajadores de la sede

administrativa, incluyendo servidores estables y a plazo fijo de todas las
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modalidades de servicio publico hacia el Estado, se obtuvo al final de la
recoleccion unos 70 cuestionarios resueltos, iniciando con el traslado de
las respuestas a base de datos digitales con la tecnologia de Microsoft
Excel e IBM SPSS, para presentar los resultados detallados en esta

seccion.

DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

La base de datos obtenida del traslado de los cuestionarios al software

estadistico requiere un respectivo procesamiento, analisis e interpretacion.

a. Recodificacion: Las variables disefio organizacional y desempefio
laboral, fueron trasladadas a su base de datos respectivamente, para
tratamiento necesitaron ser recodificadas por enunciado para un mejor
orden, realizdndose un analisis de frecuencias proposicion por
proposicion segun respuesta marcada de la escala Likert, habiendo
siendo necesario aplicar una comprobacion final de una correcta

reasignacion mediante analisis estadistico descriptivo.

b. Creacién de dimensiones: Se agruparon las proposiciones segun el
marco tedrico utilizado en sus respectivas dimensiones, realizando la
sumatoria de los valores asignados por la escala de Likert para la
generacion de los valores que representaron a las dimensiones. Dados
los procesos de validez y confiabilidad se pudo asegurar que las

dimensiones que integran cada variable son Utiles y coherentes.

c. Creacion de variables: Luego de obtenidos los valores de las
dimensiones, se procedi6 a agrupar segun la operacionalizacion para
obtener las sumatorias de puntajes necesarios que representaron a las
variables independiente y dependiente, con el respectivo andlisis de

frecuencias.
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d. Baremacion: Proceso mediante el cual se asignd puntaje por dimension
y variable operacionalizada. Este proceso implicé identificar el criterio
para denominar el nivel y rango de puntaje respectivo (muy alto, alto,
medio, bajo), sumandose los puntos para cada caso y otorgando una

calificacion.

e. Creacion de tablas y graficas estadisticas: La representacion visual de
la organizacion de los datos gener0 tablas de frecuencias y graficos de
las mismas, se incluy6 una breve interpretacion descriptiva segun las
caracteristicas de la investigacion en el sector educativo, habiéndose

generado mediante Microsoft Excel e IBM SPSS.

f. Comprobacién de hipétesis de investigacion: Fue necesario para
evaluar la validez de la hipdtesis general y especificas, habiéndose
formulado sus respectivas hipotesis nula y alternativa, elegido el nivel
de significancia de 0.05, usual para estudios Sociales y un método de

prueba estadistica segun la distribucion de los datos.

g. Generacion del modelo estadistico: Implicd la construccion de un
modelo que explicara la relacion entre las variables. Fue necesario
haber identificado la variables independiente y dependiente, por lo que
se utilizara modelos similares a los utilizados en los antecedentes

internacionales, nacionales y locales.
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4.3 RESULTADOS

4.3.1 Cuestionario sobre Disefio Organizacional
Enunciado 1:

Tabla 7
La DREMO cuenta con documentos formales que detallen los

procedimientos para un trabajo eficaz y eficiente

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 3 4.29%
En desacuerdo 18 25.71%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 28 40.00%
De acuerdo 20 28.57%
Muy de acuerdo 1 1.43%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 25
La DREMO cuenta con documentos formales que detallen los

procedimientos para un trabajo eficaz y eficiente.

Frecuencia

Muy en En MNi de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 5.
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Descripcion. En la Tabla 5 y Figura 25, se observa que la
mayoria de los encuestados en relacion a los documentos formales
que detalles el procedimiento a seguir para alcanzar un trabajo eficaz
y eficiente, un 40.0% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 28.57%
esta de acuerdo, un 25.71% esta en desacuerdo y en una cantidad
minima un 4.29% esta muy en desacuerdo y un 1.43% estd muy de
acuerdo, por lo que identificar que la mayoria de trabajadores no esta
de acuerdo ni en desacuerdo en contar con la documentacion
necesaria, implicaria que, como cualquier institucion publica, cuenta
con documentos de gestion pero probablemente estos se encuentren
desactualizados o no hayan sido socializados debidamente,

debiéndose recurrir al empirismo.

Enunciado 2:

Tabla 8
El Manual de Procedimientos (MAPRO) de la DREMO debe

actualizarse para tener un mejor desemperio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 0 0.00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 15.71%
De acuerdo 23 32.86%
Muy de acuerdo 35 50.00%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 26
El Manual de Procedimientos (MAPRO) de la DREMO debe

actualizarse para tener un mejor desempefio laboral

Frecuencia

Muy en Ni de acuerdo ni De acuerdo Wuy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 6.

Descripcién. En la Tabla 6 y Figura 26, se observa que la
mayoria de los encuestados en relacion al Manual de Procedimientos
y su actualizacién para un mejor desempefio laboral, un 50.0% esté
muy de acuerdo, seguido de un 32.86% que estd de acuerdo, un
15.71% y un 1.43% que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y muy
en desacuerdo respectivamente, por lo que se identifica que los
servidores publicos evidencian una percepcion con respecto al
Manual de Procedimientos como un documento de gestion que, por
diferentes circunstancias, no esta acorde a la actualidad que dia a dia

se vive en la institucion publica.
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Enunciado 3:

Tabla 9
Tiene conocimiento del Reglamento Interno de Trabajo (RIT) de la
DREMO

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 9 12.86%
En desacuerdo 12 17.14%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 34.29%
De acuerdo 19 27.14%
Muy de acuerdo 6 8.57%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 27
Tiene conocimiento del Reglamento Interno de Trabajo (RIT) de la
DREMO
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Muy en En Ni de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo

desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 7.
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Descripcion. En la Tabla 7 y Figura 27, se observa que la
mayoria de los encuestados en relacion al conocimiento de
existencia y utilidad del reglamento interno de trabajo, un 34.29%
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 27.14% esta de acuerdo, un
8.57% estd muy de acuerdo y finalmente en desacuerdo y muy en
desacuerdo en 17.14% y 12.86% respectivamente, por lo que se
observa que la mayoria de servidores publicos percibe al
Reglamento Interno de Trabajo como un documento de gestion con

deficiencias, probablemente en su vigencia o su implementacion.

Enunciado 4:

Tabla 10
Importancia de la definicidn de los procesos estratégicos, operativos

y de soporte para un mejor desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 1 1.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 5.71%
De acuerdo 39 55.71%
Muy de acuerdo 25 35.71%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 28
Importancia de la definicion de los procesos estratégicos, operativos

y de soporte para un mejor desempefio laboral

Frecuencia

WMuy en En Mi de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 8.

Descripcion. En la Tabla 8 y Figura 28, se observa que la
mayoria de los encuestados en relacién a la importancia de definirse
oportunamente los procesos estratégicos, operativos y de soporte
para un mejor desempefio laboral, la mayoria en un 55.71% y
35.71% se muestran de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente,
mientras que en minima cantidad, un 5.71% estan ni de acuerdo ni
en desacuerdo, un 1.43% tanto en desacuerdo como en muy
desacuerdo con el mismo valor, por lo que se describiria este
fendmeno a la gran cantidad de servidores publicos con estudios
superiores, formacidn y experiencia en gestién publica, dado que
consideran de vital importancia el planeamiento estratégico para la

consecucion de los objetivos institucionales de todas las areas.
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Enunciado 5:

Tabla 11

Los flujogramas coadyuvan en el cumplimento de las funciones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 0 0.00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 5.71%
De acuerdo 35 50.00%
Muy de acuerdo 30 42.86%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 29

Los flujogramas coadyuvan en el cumplimento de las funciones

Frecuencia

Muy en Mi de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 9.
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Descripcion. En la Tabla 9 y Figura 29, se observa que la
mayoria de los encuestados en relacion a los flujogramas y si
coadyuven en el cumplimiento de las funciones laborales, la mayoria
en un 50.00% y 42.86% se muestran de acuerdo y muy de acuerdo
respectivamente, mientras que en minima cantidad, con 5.71% ni de
acuerdo ni en desacuerdo y 1.43% muy en desacuerdo, por lo que se
evidencia que los organizadores visuales, son elementos de gran
comprension para explicar las diferentes funciones y fomentar un

ambiente de orden en esta institucion publica.

Enunciado 6:

Tabla 12
Tiene conocimiento del nivel de especializacion de las funciones que

le corresponden

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 8 11.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 20.00%
De acuerdo 38 54.29%
Muy de acuerdo 9 12.86%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 30
Tiene conocimiento del nivel de especializacion de las funciones que

le corresponden.

Frecuencia

Muy en En Mi de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdoni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 10.

Descripcién. En la Tabla 10 y Figura 30, se observa que la
mayoria de los encuestados en relacion al conocimiento del nivel de
especializacion de las funciones asignadas, un 54.29% afirma estar
de acuerdo, un 20.00% ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 12.86%
muy de acuerdo, un 11.43% en desacuerdo y 1.43% muy en
desacuerdo, por lo que se percibe que independientemente, si un
documento de gestion asigno o no la funcidn a desarrollar, el propio
trabajo a promovido que la experiencia sea la guia para cumplir el

trabajo en la sede administrativa.
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Enunciado 7:

Tabla 13
No existencia de la duplicidad de funciones que generen desorden y

retrasos en los procedimientos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 9 12.86%
En desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 30.00%
De acuerdo 19 27.14%
Muy de acuerdo 4 5.71%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 31
No existencia de la duplicidad de funciones que generen desorden y

retrasos en los procedimientos.

Frecuencia

MLy en En Mi de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 11.



-92 -

Descripcion. En la Tabla 11 y Figura 31, se observa que la
mayoria de los encuestados en relacion a la no existencia de la
duplicidad de funciones que generen desorden y retrasos en los
procedimientos, un 30.0% afirma estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, un 27.14% de acuerdo, un 24.28% en desacuerdo, un
12.86% muy desacuerdo y un 5.71% muy de acuerdo, se visualiza
que esta percepcion es tan diversa, por tanto se infiere que puede
responder a que existen contrataciones de corto tiempo donde se

evidencia este suceso.

Enunciado 8:

Tabla 14
El Manual de Organizacion y Funciones debe actualizarse para

tener un mejor desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 2.86%
En desacuerdo 1 1.43%

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo | HL4s%
De acuerdo 35 50.00%
Muy de acuerdo 24 34.29%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.



-93-

Figura 32
El Manual de Organizacion y Funciones debe actualizarse para

tener un mejor desempefio laboral.

Frecuencia

Wiy en En Ni de De acuerdo Wy de
desacuerdo desacuerdo acuerdonien acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 12.

Descripcion. En la Tabla 12 y Figura 32, se observa que de
los encuestados en relacion al Manual de Organizacion y Funciones
debe actualizarse para tener un mejor desempefio laboral, un 50.00%
y 34.29% afirma estar de acuerdo y muy de acuerdo
respectivamente, un 11.43% ni de acuerdo ni en desacuerdo y
finalmente un 2.86% muy en desacuerdo y 1.43% en desacuerdo, por
lo que se observa que la mayor parte de los servidores publicos
percibe una urgente actualizacion de este documento basico de

gestion publica.
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Enunciado 9:

Tabla 15
El Reglamento de Organizacion y Funciones debe actualizarse para

tener un mejor desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 5 7.14%
En desacuerdo 8 11.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 5.71%
De acuerdo 33 47.14%
Muy de acuerdo 20 28.57%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 33
El Reglamento de Organizacién y Funciones debe actualizarse para

tener un mejor desempefio laboral.

Frecuencia

WLy en En Ni de De acuerdo WUy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo

desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 13.
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Descripcion. En la Tabla 13 y Figura 33, se observa que de
los encuestados en relacion al Reglamento de Organizacion y
Funciones debe actualizarse para tener un mejor desempefio laboral,
un 47.14% y 28.57% afirma estar de acuerdo y muy de acuerdo
respectivamente, un 11.43% en desacuerdo, un 7.14% muy
desacuerdo y un 5.71% ni de acuerdo ni en desacuerdo,
evidenciandose que lastimosamente aun desconocen que al ser un
Organo desconcentrado del Gobierno Regional de Moquegua no nos
corresponde contar con un Reglamento de Organizacion y Funciones
debido a que el marco legal ha cambiado y solo nos corresponderia

un Manual de Operaciones.

Enunciado 10:

Tabla 16
Deberia elaborarse el Manual de Operaciones que defina las

funciones y procesos por unidad orgéanica.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 2 2.86%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 7.14%
De acuerdo 32 45.71%
Muy de acuerdo 31 44.29%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 34
Deberia elaborarse el Manual de Operaciones que defina las

funciones y procesos por unidad orgéanica.

Frecuencia

Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 14.

Descripcion. En la Tabla 14 y Figura 34, se observa que de
los encuestados en relacion a la elaboracion del Manual de
Operaciones que defina las funciones y procesos por unidad
organica, un 45.71% esta de acuerdo junto a un 44.29% que esta muy
de acuerdo, mientras que un 7.14% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo y un 2.86% esta en desacuerdo, por lo que, se percibe es
necesaria la respectiva elaboracion considerando el marco normativo

vigente.
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Enunciado 11:

Tabla 17
Las funciones y las unidades organicas son las adecuadas para la

prestacion de un buen servicio por parte de la DREMO.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 2.86%
En desacuerdo 14 20.00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 31.43%
De acuerdo 22 31.43%
Muy de acuerdo 10 14.29%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 35
Las funciones y las unidades organicas son las adecuadas para la

prestacion de un buen servicio por parte de la DREMO.

Frecuencia

Muy en En Ni de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 15.
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Descripcion. En la Tabla 15 y Figura 35, se observa que de
los encuestados en relacion a si las funciones y las unidades
organicas son las adecuadas para la prestacion de un buen servicio
por parte de la DREMO, existe un 31.43% que esta ni de acuerdo ni
en desacuerdo y misma cantidad para de acuerdo, un 14.29% muy
de acuerdo, un 20.00% en desacuerdo y un 2.86% muy en
desacuerdo, por lo que se percibe que no todos consideran estar en
el nivel més adecuado de prestacion de servicio, pudiéndose

aprovechar esto para la mejora continua.

Enunciado 12:

Tabla 18
De acuerdo al organigrama de la DREMO la jerarquia de autoridad

(quién le reporta a quién) es adecuada para el buen funcionamiento.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 2.86%
En desacuerdo 10 14.29%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 31.43%
De acuerdo 29 41.43%
Muy de acuerdo 7 10.00%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 36
De acuerdo al organigrama de la DREMO la jerarquia de autoridad

(quién le reporta a quién) es adecuada para el buen funcionamiento

Frecuencia

Muy en En Ni de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 16.

Descripcion. En la Tabla 16 y Figura 36, se observa que de
los encuestados en relacion a la conformidad si de acuerdo al
organigrama de la DREMO la jerarquia de autoridad (quién le
reporta a quién) es adecuada para el buen funcionamiento, un
41.43% estad de acuerdo, un 31.43% estd ni de acuerdo ni en
desacuerdo, un 14.29% en desacuerdo, un 10.00% muy de acuerdo
y un minimo con 2.86% esta muy en desacuerdo, se observa que aln
persiste un poco de confusion a la hora de tener clara la estructura de

autoridad en la organizacion.



-100 -

Enunciado 13:

Tabla 19
Los niveles jerarquicos de la DREMO influyen en su desempefio
laboral
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 2.86%
En desacuerdo 9 12.86%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 22.86%
De acuerdo 35 50.0%
Muy de acuerdo 8 11.43%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 37
Los niveles jerarquicos de la DREMO influyen en su desempefio

laboral

Frecuencia

MUy en En MNi de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdonien acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 17.
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Descripcion. En la Tabla 17 y Figura 37, se observa que de
los encuestados en relacion si los niveles jerarquicos de la DREMO
influyen en su desempefio laboral, un 50.00% esta de acuerdo, un
22.86% estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 12.86% esta en
desacuerdo, un 11.43% muy de acuerdo y un 2.86% esta muy en
desacuerdo, por lo que se percibe que lamentablemente esta
institucién puablica aun no puede aplicar modelos modernos de
gestion como las estructuras horizontales, debiéndose respetar para

cualquier proceso la piramide jerarquica.

Enunciado 14:

Tabla 20
Influye en el desempefio laboral la distribucion de los servidores

publicos en las distintas areas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 2 2.86%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 22.86%
De acuerdo 39 55.71%
Muy de acuerdo 13 18.57%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 38
Influye en el desempefio laboral la distribucion de los servidores

publicos en las distintas areas

Frecuencia

En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desaclerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 18

Descripcion. En la Tabla 18 y Figura 38, se observa que de
los encuestados en relacion a la influencia en el desempefio laboral
la distribucion de los servidores publicos en las distintas areas, un
55.71% esta de acuerdo, un 18.57% esta muy de acuerdo, un 22.86%
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y finalmente un 2.86% esta en
desacuerdo,, por lo que se visualiza que para una cantidad importante
de servidores publicos la comodidad en su ambiente fisico de trabajo
es importante para rendir adecuadamente a las exigencias de la sede

administrativa.
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Enunciado 15:

Tabla 21
A mayor personal a cargo sera mejor el desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 3 4.29%
En desacuerdo 23 32.86%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 38.57%
De acuerdo 15 21.43%
Muy de acuerdo 2 2.86%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 39
A mayor personal a cargo sera mejor el desempefio laboral

Frecuencia

Muy en En Mi de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 19.
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Descripcion. En la Tabla 19 y Figura 39, se observa que de
los encuestados en relacion a si consideran que a mayor personal a
cargo serd mejor el desempefio laboral, un 38.57% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, un 32.86% en desacuerdo, un 21.43% de
acuerdo, un 4.29% estd muy desacuerdo y finalmente un 2.86% esta
muy de acuerdo, por lo que se puede evidenciar esta disparidad
debido a que la percepcion segun el personal cambia con el
transcurrir de las generaciones, hace algunos afios se normalizaba
que a mayor cantidad de personal a cargo, eras un gran jefe sin
embargo el nivel de responsabilidad podia acarrear enfermedades
derivadas del estrés, mientras que generaciones mas jovenes

consideran que la responsabilidad debe ser adecuada.

Enunciado 16:

Tabla 22

A menor personal a cargo sera mejor el desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 7 10.0%
En desacuerdo 11 15.71%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 37 52.86%
De acuerdo 12 17.14%
Muy de acuerdo 3 4.29%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 40
A menor personal a cargo sera mejor el desempefio laboral

Frecuencia

Muy en En MNi de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 20.

Descripcion. En la Tabla 20 y Figura 40, se observa que de
los encuestados en relacion a si consideran que a menor personal a
cargo serd mejor el desempefio laboral, un 52.86% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, siendo el porcentaje mayoritario, un
17.14% esta de acuerdo, un 15.71% esté en desacuerdo, un 10.00%
esta muy en desacuerdo y un 4.29% esta muy de acuerdo, por lo que
se puede evidenciar con mayor notoriedad en comparacion al
enunciado anterior que el talento humano de la sede administrativa
de la DREMO no considera ni bueno ni malo el sobrecargar de

responsabilidades con otros puestos a determinados perfiles.
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Enunciado 17:

Tabla 23
En la DREMO existe un nivel alto de centralizacion en la toma de
decisiones
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 4 5.71%
En desacuerdo 5 7.14%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 32.86%
De acuerdo 27 38.57%
Muy de acuerdo 11 15.71%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 41
En la DREMO existe un nivel alto de centralizacion en la toma de

decisiones

Frecuencia

Muy en En Ni de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdonien acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 21.
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Descripcion. En la Tabla 21 y Figura 41, se observa que de
los encuestados en relacion a si en la DREMO existe un nivel alto de
centralizacion en la toma de decisiones, un 38.57% esta de acuerdo,
un 32.86% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 15.71% estd muy
de acuerdo, un 7.14% esta en desacuerdo y 5.71% estd muy en
desacuerdo, por lo que se puede percibir que un considerable
porcentaje estd afirmando el centralismo que existiria en ciertos

puestos directivos o de areas de la DREMO.

Enunciado 18:

Tabla 24
La delegacion de funciones es necesaria para un mejor desempefio
laboral
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 3 4.29%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 8.57%
De acuerdo 40 57.14%
Muy de acuerdo 20 28.57%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 42
La delegacion de funciones es necesaria para un mejor desempefio

laboral

Frecuencia

Muy en En Ni de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 22.

Descripcion. En la Tabla 22 y Figura 42, se observa que de
los encuestados en relacion a si la delegacion de funciones es
necesaria para un mejor desempefio laboral, un 57.14% esta de
acuerdo, un 28.57% estd muy de acuerdo, y en poca cantidad un
8.57% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 4.29% en desacuerdo
y 1.43% muy en desacuerdo, por lo que se puede notar que un
trabajador con menor recargo de funciones puede percibir un mejor
clima laboral, dado que la carga de responsabilidades se distribuye

de forma justa.
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Enunciado 19:

Tabla 25

El nivel de centralizacion influye en su desempefio laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 8 11.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 35.71%
De acuerdo 28 40.0%
Muy de acuerdo 8 11.43%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 43

El nivel de centralizacion influye en su desempefio laboral

Frecuencia

Muy en En i de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 23.
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Descripcion. En la Tabla 23 y Figura 43, se observa que de
los encuestados en relacion a si el nivel de centralizacion influye en
su desempefio laboral, un 40.00% esta de acuerdo, un 35.71% esta
ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 11.43% esta muy de acuerdo y la
misma cantidad en desacuerdo y 1.43% muy en desacuerdo, por lo
que se puede visualizar que pese a que algun servidor publico tenga
iniciativa, necesariamente deberd someterse al rigor administrativo
para proponer nuevos procedimientos en mejora de su trabajo,

caracteristica propia de la burocracia del Estado.

Enunciado 20:

Tabla 26

Existe un nivel alto de descentralizacion en la toma de decisiones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 8.57%
En desacuerdo 17 24.29%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 32 45.71%
De acuerdo 13 18.57%
Muy de acuerdo 2 2.86%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 44

Existe un nivel alto de descentralizacion en la toma de decisiones

Frecuencia

Muy en En Ni de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdonien acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 24.

Descripcion. En la Tabla 24 y Figura 44, se observa que de
los encuestados en relacion a si existe un nivel alto de
descentralizacion en la toma de decisiones, un 45.71% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, un 24.29% esta en desacuerdo, un 18.57%
de acuerdo, un 8.57% muy en desacuerdo y un 2.86% muy de
acuerdo, por lo que se puede observar que no existe un consenso
comun con este enunciado, dado que si bien existe esfuerzos
nacionales de modernizar la gestion pubica la sede administrativa de

DREMO aun no percibe grandes cambios.
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4.3.2 Cuestionario sobre Desempefio Laboral
Enunciado 1:

Tabla 27

Siente compromiso con la DREMO

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 1 1.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1.43%
De acuerdo 43 61.43%
Muy de acuerdo 25 35.71%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 45

Siente compromiso con la DREMO

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 25.
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Descripcion. En la Tabla 25 y Figura 45, se observa que de
los encuestados en relacion a si sienten compromiso con la DREMO,
positivamente un 61.43% y 35.71% estan de acuerdo y muy de
acuerdo respectivamente, mientras que 1.43% estan en desacuerdo y
ni de acuerdo ni en desacuerdo respectivamente, por lo que se puede
mencionar que la mayoria de trabajadores de esta institucion publica

se sienten comprometidos con la organizacion.

Enunciado 2:

Tabla 28

Fuerte sensacion de pertenecer a la DREMO

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 0 0.00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 18.57%
De acuerdo 36 51.43%
Muy de acuerdo 20 28.57%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 46
Fuerte sensacion de pertenecer a la DREMO

Frecuencia

Muy en i de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 26.

Descripcion. En la Tabla 26 y Figura 46, se observa que de
los encuestados en relacion a si tienen una fuerte sensacion de
pertenecer a la DREMO, un 51.43% esté de acuerdo, un 28.57% esta
muy de acuerdo, un 18.57% est& ni de acuerdo ni en desacuerdo y
un 1.43% esta muy en desacuerdo, por lo que se puede describir que
la mayoria de trabajadores de esta organizacién perciben sentido de

pertenencia hacia su trabajo, lo cual es positivo.
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Enunciado 3:

Tabla 29

La DREMO tiene un gran significado personal para usted

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 3 4.29%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 22.86%
De acuerdo 30 42.86%
Muy de acuerdo 20 28.57%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 47
La DREMO tiene un gran significado personal para usted

Frecuencia

Wy en En i de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 27.

Descripcion. En la Tabla 27 y Figura 47, se observa que de
los encuestados en relacion a si para ellos la DREMO tiene un gran
significado personal, un 42.86% esta de acuerdo, un 28.57% esté
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muy de acuerdo, un 22.86% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, y
finalmente un 4.29% esta en desacuerdo y un 1.43% esta muy en
desacuerdo, por lo que se puede observar el gran valor sentimental
gue muchos colaboradores le han tomado a la sede administrativa de
la DREMO.

Enunciado 4:

Tabla 30
Aporta ideas a fin optimizar los procesos de trabajo en el interior de
la DREMO

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 3 4.29%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 12.86%
De acuerdo 44 62.86%
Muy de acuerdo 14 20.00%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 48

Aporta ideas a fin optimizar los procesos de trabajo en el interior de
la DREMO

Frecuencia

En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 28.
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Descripcion. En la Tabla 28 y Figura 48, se observa que de
los encuestados en relacion a si aportan ideas a fin optimizar los
procesos de trabajo en el interior de la DREMO, un 62.86% esta de
acuerdo, un 20.00% esta muy de acuerdo, un 12.86% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo y por ultimo un 4.29% esté en desacuerdo,
por lo que se puede explicar que, pese a las trabas burocréaticas
propias de la administracion publica, los trabajadores intentan

proponer soluciones a sus problemas funcionales.

Enunciado 5:

Tabla 31
Colabora con actividades fuera de sus funciones en la DREMO

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 1 1.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 15.71%
De acuerdo 32 45.71%
Muy de acuerdo 26 37.14%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 49
Colabora con actividades fuera de sus funciones en la DREMO

Frecuencia

En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 29.

Descripcion. En la Tabla 29 y Figura 49, se observa que de
los encuestados en relacion a si colaboran con actividades fuera de
sus funciones en la DREMO, positivamente un 45.71% y 37.14%
respectivamente estan de acuerdo y muy de acuerdo, un 15.71% ni
de acuerdo ni en desacuerdo y 1.43% en desacuerdo, por lo que se
puede detectar que existe bastante iniciativa en la organizacion por
parte de los servidores publicos, siempre y cuando se evite caer en

excesos de responsabilidades fuera de los roles asignados.

Enunciado 6:

Tabla 32
Conoce la mision DREMO

Nivel Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 3 4.29%
En desacuerdo 5 7.14%
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 20.00%
De acuerdo 34 48.57%

Muy de acuerdo 14 20.00%

Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 50
Conoce la mision DREMO

Frecuencia

Muy en En Ni de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 30.

Descripcioén. En la Tabla 30 y Figura 50, se observa que de
los encuestados en relacidn a si conocen la misién de la DREMO, un
48.57% esta de acuerdo, un 20.00% esta muy de acuerdo, la misma
cantidad estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 7.14% en
desacuerdo y un 4.29% muy en desacuerdo, por lo que se observa
que la mayoria tiene conocimiento o nocion de la importancia de la
mision de esta instituciéon publica encargada de la educacién de la

regién Moquegua.
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Enunciado 7:

Tabla 33

Es eficaz al afrontar situaciones e inconvenientes frecuentes

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 2 2.86%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 2.86%
De acuerdo 53 75.71%
Muy de acuerdo 13 18.57%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 51

Es eficaz al afrontar situaciones e inconvenientes frecuentes

Frecuencia

En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 31.

Descripcioén. En la Tabla 31 y Figura 51, se observa que de
los encuestados en relacion a si son eficaces al afrontar situaciones e

inconvenientes frecuentes, mayoritariamente un 75.71% y 18.57%
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esta de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente contra 2.86% esta
en desacuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo respectivamente, por
lo que se puede mencionar que casi la totalidad de trabajadores son
capaces de afrontar problematicas, son bastante flexibles a los retos

de la vida laboral educativa administrativa.

Enunciado 8:

Tabla 34
Cumple los objetivos establecidos por la DREMO

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 1 1.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 12.86%
De acuerdo 50 71.43%
Muy de acuerdo 10 14.29%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 52
Cumple los objetivos establecidos por la DREMO

Frecuencia

Endesacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 32.

Descripcion. En la Tabla 32 y Figura 52, se observa que de
los encuestados en relacion a si cumplen los objetivos establecidos
por la DREMO, mayoritariamente un 71.43% y 14.29% est4 de
acuerdo y muy de acuerdo respectivamente, un 12.86% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo y 1.43% esta en desacuerdo, por lo que se
puede describir que la mayoria de los servidores percibe un

cumplimiento de los objetivos y metas asignados por sus areas.
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Enunciado 9:
Tabla 35
Realiza sus actividades y funciones al margen de situaciones
adversas
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 1 1.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 5.71%
De acuerdo 46 65.71%
Muy de acuerdo 18 25.71%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 53
Realiza sus actividades y funciones al margen de situaciones

adversas

Frecuencia

Muy en En i de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 33.
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Descripcion. En la Tabla 33 y Figura 53, se observa que, de
los encuestados en relacion a realizar sus actividades y funciones al
margen de situaciones adversas, mayoritariamente un 65.71% y
25.71% esta de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente, un
5.71% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y 1.43% esta en
desacuerdo y muy en desacuerdo respectivamente, por lo que se
puede describir que la mayoria de los empleados de la DREMO

perciben que no bajan su productividad ni en tiempos adversos.

Enunciado 10:

Tabla 36
Soluciona oportunamente situaciones no previstas al interior del
trabajo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 0 0.00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 17.14%
De acuerdo 44 62.86%
Muy de acuerdo 14 20.00%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 54
Soluciona oportunamente situaciones no previstas al interior del

trabajo

Frecuencia

Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 34.

Descripcion. En la Tabla 34 y Figura 54, se observa que, de
los encuestados en relacion a solucionar oportunamente situaciones
no previstas al interior del trabajo, un 62.86% esta de acuerdo, un
20.00% esta muy de acuerdo y un 17.14% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por lo que se puede observar que la mayoria considera
que es autonomo en la resolucion de adversidades laborales en la
DREMO.

Enunciado 11:

Tabla 37

Realiza sus funciones en el menor tiempo posible

Nivel Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 0 0.00%

En desacuerdo 3 4.29%
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 21.43%
De acuerdo 40 57.14%

Muy de acuerdo 12 17.14%

Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 55

Realiza sus funciones en el menor tiempo posible

Frecuencia

En desacuerdo  MNi de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 35.

Descripcion. En la Tabla 35 y Figura 55, se observa que, de
los encuestados en relacion a realizar sus funciones en el menor
tiempo posible, un 57.14% esta de acuerdo, un 21.43% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, un 17.14% esta muy de acuerdo y 4.29%
esta en desacuerdo, por lo que se puede comentar que una cantidad
de trabajadores considerable busca la utilizacion optima del tiempo

para realizar de forma efectiva sus funciones.
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Enunciado 12:

Tabla 38
Considera que su nivel de conocimiento permite el desenvolvimiento

oportuno en su trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 0 0.00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 8.57%
De acuerdo 44 62.86%
Muy de acuerdo 20 28.57%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 56
Considera que su nivel de conocimiento permite el desenvolvimiento

oportuno en su trabajo

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 36.
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Descripcion. En la Tabla 36 y Figura 56, se observa que de
los encuestados en relacion a considerar que su nivel de
conocimiento permite el desenvolvimiento oportuno en su trabajo,
un 62.86% esta de acuerdo, un 28.57% esta muy de acuerdo y un
8.57% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por lo que se puede
detectar que la mayoria de servidores publicos de la DREMO esta en
permanente aplicacion de los conocimientos en el dia a dia de sus

funciones.

Enunciado 13:

Tabla 39

Considera que su labor contribuye en los objetivos de la DREMO

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 1 1.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 7.14%
De acuerdo 51 72.86%
Muy de acuerdo 13 18.57%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 57
Considera que su labor contribuye en los objetivos de la DREMO

Frecuencia

Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desaclerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 37.

Descripcion. En la Tabla 37 y Figura 57, se observa que de
los encuestados en relacion a considerar que su labor contribuye en
los objetivos de la DREMO, 72.86% esté de acuerdo, un 18.57% esta
muy de acuerdo, un 7.14% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y un
1.43% esta en desacuerdo, por lo que se puede visualizar que la
mayoria de servidores considera positivo su trabajo para lograr los
objetivos globales de la DREMO.

Enunciado 14:

Tabla 40
Logra adaptarse con facilidad a los cambios que se generen en su

entorno laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 1 1.43%
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 12.86%
De acuerdo 43 61.43%

Muy de acuerdo 17 24.29%

Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 58
Logra adaptarse con facilidad a los cambios que se generen en su

entorno laboral

Frecuencia

Endesacuerdo Mideacuerdoni  Deacuerdo  Muy de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 38.

Descripcion. En la Tabla 38 y Figura 58, se observa que de
los encuestados en relacion a si logran adaptarse con facilidad a los
cambios que se generen en su entorno laboral, 61.43% esta de
acuerdo, un 24.29% esta muy de acuerdo, un 12.86% esta ni de

acuerdo ni en desacuerdo y 1.43% esta en desacuerdo, por lo que se
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puede visualizar que el grueso de participantes logra adaptarse
rapidamente a los cambios que las normas educativas pudieran
producir en la DREMO.

Enunciado 15:

Tabla 41
Considera que su trabajo contribuye al buen desempefio

organizacional de la DREMO

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 1 1.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 12.86%
De acuerdo 45 64.29%
Muy de acuerdo 15 21.43%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 59
Considera que su trabajo contribuye al buen desempefio

organizacional de la DREMO

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 39.
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Descripcion. En la Tabla 39 y Figura 59, se observa que de
los encuestados en relacion a si consideran que su trabajo contribuye
al buen desempefio organizacional de la DREMO, un 64.29% esta
de acuerdo, un 21.43% esta muy de acuerdo, un 12.86% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo y un 1.43% esta en desacuerdo, por lo que
se puede analizar que la autoestima de los trabajadores es sélida dado
que consideran que contribuyen a que la organizacion logre los

compromisos de desempefio propuestos por el MINEDU afio a afio.

Enunciado 16:

Tabla 42

El servicio que su area realiza es oportuno y productivo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 0 0.00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 11.43%
De acuerdo 46 65.71%
Muy de acuerdo 15 21.43%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 60
El servicio que su area realiza es oportuno y productivo

50 (&

40 8

30 (&

Frecuencia

Muy en Mi de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 40.

Descripcion. En la Tabla 40 y Figura 60, se observa que de
los encuestados en relacion a si se percibe que el servicio que su area
realiza es oportuno y productivo, un 65.71% esta de acuerdo, un
21.43% estd muy de acuerdo, un 11.43%esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo y un 1.43% esta muy en desacuerdo, por lo que se puede
visualizar que mayoritariamente la percepcién a nivel de oficinas y

areas sobre la productividad y responsabilidad es muy buena.

Enunciado 17:

Tabla 43

Realiza un trabajo ordenado y minucioso

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 1 1.43%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 7.14%
De acuerdo 47 67.14%
Muy de acuerdo 17 24.29%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 61
Realiza un trabajo ordenado y minucioso

Frecuencia

En desacuerdo  Mi de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 41.

Descripcion. En la Tabla 41 y Figura 61, se observa que de
los encuestados en relacion a si realiza un trabajo ordenado y
minucioso, un 67.14% y 24.29% estan de acuerdo y muy de acuerdo
respectivamente, un 7.14% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y
1.43% esta en desacuerdo, por lo que se puede describir que los
trabajadores de la DREMO perciben que realizan un buen trabajo

revisando constantemente los minimos detalles.

Enunciado 18:

Tabla 44

Realiza su trabajo sin errores

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 2.86%
En desacuerdo 4 5.71%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 29 41.43%
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De acuerdo 30 42.86%
Muy de acuerdo 5 7.14%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 62

Realiza su trabajo sin errores

30

(%)
=]

Frecuencia

Muy en En MNi de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 42.

Descripcion. En la Tabla 42 y Figura 62, se observa que, de
los encuestados en relacion a realizar su trabajo sin errores, un
42.86% estd de acuerdo y un 41.43% estd ni en acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que un 7.14% esta muy de acuerdo, un 5.71%
estd en desacuerdo y 2.86% esta muy en desacuerdo, por lo que se
puede explicar que la percepcidn sobre equivocarse se encuentra
dividida, esto puede deberse a distintos factores como son
desconocimiento en cambios normativos o personal nuevo, sin
embargo, errar es humano y es una oportunidad de aprendizaje para

que exista mejora continua.
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Enunciado 19:

Tabla 45

Se anticipa a los problemas futuros

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 1.43%
En desacuerdo 2 2.86%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 21.43%
De acuerdo 41 58.57%
Muy de acuerdo 11 15.71%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 63
Se anticipa a los problemas futuros

Frecuencia

Muy en En MNi de De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Construida a partir de la Tabla 43.

Descripcion. En la Tabla 43 y Figura 63, se observa que, de
los encuestados en relacion a anticiparse a los problemas futuros, un

58,57% esta de acuerdo, un 21.43% esta ni de acuerdo ni en
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desacuerdo, un 15.71% esta muy de acuerdo y finalmente un 2.86%
y 1.43% esté& en desacuerdo y muy en desacuerdo respectivamente,
por lo que se puede comentar que la mayoria de trabajadores
anticipan posibles percances, sin embargo, es algo pendiente por

replicar aun en toda la organizacion.
4.3.3 Andlisis de indicadores por dimensiones
4.3.3.1 Dimensiones de la variable independiente: Disefio

organizacional

Dimensién 1: Formalizacion

Tabla 46
Formalizacion de los servidores publicos en la Direccién

Regional de Educacion Moquegua, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00%
Medio 6 8.57%
Alto 48 68.57%
Muy alto 16 22.86%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 64
Formalizacién de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacion Moquegua, 2022

Frecuencia

Medio Alto Muy alto

Nota. Construida a partir de la Tabla 44.

Descripcién. En la Tabla 44 y Figura 64, se observa
que de los encuestados en relacion a la dimension
formalizacion, un 68.57% registra un nivel alto, un 22.86%
un nivel muy alto y un 8.57% un nivel medio de esta
dimensién de la variable disefio organizacional, lo cual nos
permite evidenciar que los trabajadores perciben que la
institucion publica cuenta con manuales de gestion, pero
estos alin pueden mejorarse para estar acorde a la realidad de
la DREMO.
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Dimensién 2: Especializacion

Tabla 47
Especializacion de los servidores publicos en la Direccién

Regional de Educacion Moquegua, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00%
Medio 6 8.57%
Alto o4 77.14%
Muy alto 10 14.29%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 65
Especializacién de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacién Moquegua, 2022

Frecuencia

Medio Alto Muy alto

Nota. Construida a partir de la Tabla 45.

Descripcion. En la Tabla 45 y Figura 65, se observa
que de los encuestados en relacion a la dimension
especializacion, estos perciben un nivel alto en un 77.14%,
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un nivel muy alto en 14.29% y un nivel medio en 8.57%, lo
cual nos permite comentar que los servidores publicos por el
propio trajin de la jornada laboral y la formacién académica
han podido adaptarse a las exigencias de las funciones que

sus roles implican.

Dimensién 3: Jerarguia de la autoridad

Tabla 48
Jerarquia de la autoridad de los servidores publicos en la

Direccion Regional de Educacion Moquegua, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.43%
Medio 20 28.57%
Alto 46 65.71%
Muy alto 3 4.29%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.



-141 -

Figura 66
Jerarquia de la autoridad de los servidores publicos en la

Direccion Regional de Educacion Moquegua, 2022

Frecuencia

Medio Alto Muy alto

Nota. Construida a partir de la Tabla 46.

Descripciéon. En la Tabla 46 y Figura 66, se observa
que de los encuestados en relacion a la dimension jerarquia
de la autoridad, se registra un nivel alto en un 65.71%, un
nivel medio en 28.57%, muy alto en 4.29% y bajo en 1.43%,
lo cual nos permite describir que se percibe una gran
estructura vertical para el flujo de érdenes, algo natural en el
Estado peruano, lo cual en ocasiones puede ser limitante para

la innovacioén.



Dimensién 4: Centralizacion

Tabla 49
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Centralizacion de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacion Moquegua, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.43%
Medio 14 20.00%
Alto 50 71.43%
Muy alto 5 7.14%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 67

Centralizacion de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacién Moquegua, 2022

Frecuencia

Bajo Medio

Alto Muy alto

Nota. Construida a partir de la Tabla 47.

Descripcion. En la Tabla 47 y Figura 67, se observa

que de los encuestados en relacion a la dimension
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centralizacion, se registra en un 71.43% con nivel alto,
20.00% nivel medio, 7.14% nivel muy alto y 1.43% nivel
bajo, lo cual nos permite visualizar que se percibe las
jefaturas de la sede administrativa de la DREMO son los que
retinen la mayor cantidad de poder para la ejecuciéon de
decisiones y flujo de documentos, lo cual es usual en

instituciones puablicas.

Variable independiente: Disefio organizacional

Tabla 50
Disefio organizacional en la Direccion Regional de

Educacion Moguegua, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00%
Medio 2 2.86%
Alto 63 90.00%
Muy alto 5 7.14%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 68
Disefio organizacional en la Direccion Regional de

Educacion Moquegua, 2022

Frecuencia

Medio Alto Muy alto

Nota. Construida a partir de la Tabla 48.

Descripcién. En la Tabla 48 y Figura 68, se observa
que de los encuestados en relacion a la variable disefio
organizacional, se registra con nivel alto un 90.00%, con
nivel muy alto 7.14% y con nivel medio un 2.86%, lo cual
nos permite mencionar que, si bien por caracteristicas propias
de la gestion publica algunos procedimientos no se actualizan
rapidamente, la estructura administrativa en la DREMO es

percibida de buena manera.
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4.3.3.2 Dimensiones de la variable dependiente: Desempefio laboral

Dimensién 1: Compromiso institucional

Tabla 51
Compromiso institucional de los servidores publicos en la

Direccion Regional de Educacion Moquegua, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00%
Medio 2 2.86%
Alto 37 52.86%
Muy alto 31 44.29%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 69
Compromiso institucional de los servidores publicos en la

Direccion Regional de Educacion Moquegua, 2022

Frecuencia

Medio Alto Muy alto

Nota. Construida a partir de la Tabla 49.

Descripcion. En la Tabla 49 y Figura 69, se observa

que de los encuestados en relacion a la dimension
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compromiso institucional, se presenta un nivel alto en
52.86%, en nivel muy alto un 44.29% y en nivel medio
2.86%, lo cual nos permite observar que se percibe un buen
nivel de compromiso de parte de los servidores, lo que

implica la existencia de empoderamiento laboral.

Dimensién 2: Eficacia

Tabla 52
Eficacia de los servidores publicos en la Direccion Regional
de Educacion Moquegua, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00%
Medio 2 2.86%
Alto 47 67.14%
Muy alto 21 30.00%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 70
Eficacia de los servidores publicos en la Direccion Regional

de Educacién Moquegua, 2022

Frecuencia

Medio Alto Muy alto

Nota. Construida a partir de la Tabla 50.

Descripcién. En la Tabla 50 y Figura 70, se observa
que de los encuestados en relacién a la dimensién eficacia, se
registra un nivel alto en un 67.14%, un nivel muy alto en
30.00% y nivel medio en 2.86%, lo cual nos permite describir
que en la mayoria de los casos se logra buscar el
cumplimiento de los compromisos de desempefio exigidos
por la DREMO y el MINEDU en el tiempo oportuno.
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Dimensién 3: Eficiencia

Tabla 53
Eficiencia de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacion Moquegua, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00%
Medio 2 2.86%
Alto 43 61.43%
Muy alto 25 35.71%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 71
Eficiencia de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacion Moquegua, 2022

Frecuencia

Medio Alto Muy alto

Nota. Construida a partir de la Tabla 51.
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Descripcion. En la Tabla 51 y Figura 71, se observa
que de los encuestados en relacion a la dimension eficiencia,
se registra un nivel alto en un 61.43%, un nivel muy alto en
35.71% y nivel medio en 2.86%, lo cual nos permite
comentar que, similar a la dimension eficacia, los servidores
publicos buscan la optimizacion de los recursos disponibles

por la DREMO para la consecucién de objetivos y metas.

Dimensién 4: Calidad de trabajo

Tabla 54
Calidad de trabajo de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacion Moquegua, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00%
Medio 3 4.29%
Alto 52 74.29%
Muy alto 15 21.43%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Figura 72
Calidad de trabajo de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacion Moquegua, 2022

Frecuencia

Medio Alto Muy alto

Nota. Construida a partir de la Tabla 52.

Descripcion. En la Tabla 52 y Figura 72, se observa
que de los encuestados en relacion a la dimension calidad de
trabajo, se registra un nivel alto en un 74.29%, un nivel muy
alto en 21.43% y nivel medio en 4.29%, lo cual nos permite
mencionar que se aprecia en la mayoria de los casos que la
DREMO facilita condiciones adecuadas para un correcto

ejercicio laboral.
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Variable dependiente: Desempeiio laboral

Tabla 55
Desempefio laboral de los servidores publicos en la

Direccion Regional de Educacion Moquegua, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00%
Medio 1 1.43%
Alto 40 57.14%
Muy alto 29 41.43%
Total 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Figura 73
Desempefio laboral de los servidores publicos en la

Direccion Regional de Educacion Moquegua, 2022

Frecuencia

Medio Alto Wuy alto

Nota. Construida a partir de la Tabla 53.



-152 -

Descripcion. En la Tabla 53 y Figura 73, se observa
que de los encuestados en relacion a la variable desempefio
laboral, se registran percepciones altas y muy altas con
57.14% y 41.43% respectivamente, y un 1.43% con nivel
medio, lo cual nos permite observar que los servidores
publicos pertenecientes a la DREMO perciben que su trabajo

es adecuado para las exigencias del mismo.

4.4 PRUEBA ESTADISTICA

4.4.1 Prueba de Normalidad

Tabla 56
Prueba de normalidad entre disefio organizacional y desempefio
laboral
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico al sig
Disefio organizacional 0,097 70 0.175
Desempefio laboral 0.137 70 0.002

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Descripcién. Segun la Tabla 54 con los estudios efectuados
con la prueba de Kolmogorov-Smirnov para muestras mayores a 50
personas para conocer la normalidad de los datos, se evidencia que
solo la variable disefio organizacional sigue una distribucién normal,
dado que el nivel de significancia de 0.175>0.05 (sig>0.05),
mientras que la variable desempefio laboral no sigue una distribucion
normal, dado que el nivel de significancia es de 0.002<0.05
(sig<0.05), por lo que se concluye que para el analisis de ambas
pruebas se utilizara el rho de Spearman para pruebas no

paramétricas.



Tabla 57
Dispersion de las

desempefio laboral
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Figura 74
Dispersion de las
desempefio laboral
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-] ge
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B0 70 80 a0
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Construida a partir de la Tabla 55.
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Descripcion. De la Tabla 55 y Figura 74, se evidencia la
relacion entre las puntuaciones de las variables disefio
organizacional y desempefio laboral segun pares en el plano
cartesiano, dado que todos los datos se ubican en el primer
cuadrante, todos los datos son positivos, la linea de tendencia

muestra crecimiento constante explicada con la ecuacion y=1.2*x-8.

4.5 COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.5.1 Hipdtesis Especifica 1
La formalizacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacion Moguegua en el afio 2022,

Formulacién de la hip6tesis especifica 1

Ho1: La formalizacion no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacién Moquegua en el afio 2022.

Hoz1: ro1=0

Ha1: La formalizacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccién

Regional de Educacion Moguegua en el afio 2022,
Hai: ra1>0

Nivel de significancia

Nivel de significancia: a = 0.05

Estadistico de prueba

-Estadistico de contraste: rho de Spearman
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Tabla 58

Nivel de desempefio laboral en relacion a la formalizacion

Desempefio laboral

Formalizacion ~ Bajo Medio Alto Muy Alto Total

N° % N° % N° % N° % N %

Bajo 0 00% O 00% O 00% O 0.0% 0 100.0%
Medio 0 00% O 00% 5 833% 1 16.7% 6 100.0%
Alto 0 00% 1 21% 28 58.3% 19 39.6% 48 100.0%
Muy alto 0 00% 0O 0.0% 7 438% 9 56.3% 16 100.0%
Total 0 0.0% 1 14% 40 57.1% 29 41.4% 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Tabla 59
Prueba de contrastacion de formalizacion y desempefio laboral en
servidores
r o p sig
0.291 0.05 0.015 Si existe

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Decision

Segln la Tabla 57, el valor de r = 0.291 y el valor de p = ‘0.015
menor al nivel de significancia 0=0.05, aceptandose la hipotesis
alterna y rechazando la nula, existiendo una correlacion positiva

media entre la formalizacion y el desempefio laboral.
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4.5.2 Hipdtesis Especifica 2
La especializacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacion Moguegua en el afio 2022,

Formulacion de la hipotesis especifica 2

Hoi: La especializacion no se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacién Moquegua en el afio 2022.

Hoz: ro2=0
Hal: La especializacion se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacién Moquegua en el afio 2022.

Haz2: ra2>0

Nivel de significancia

Nivel de significancia: a = 0.05

Estadistico de prueba

-Estadistico de contraste: rho de Spearman

Tabla 60
Nivel de desempefio laboral en relacion a la especializacion

Desempefio laboral

Especializacién  Bajo Medio Alto Muy Alto Total

N % N° % N° % N % N° %

Bajo 00% 0 00% 0 00% 0 0.0% O 100.0%
Medio 00% 1 16.7% 5 833% 0 0.0% 6 100.0%

Muy alto 00% 0 00% 4 40.0% 6 60.0% 10 100.0%

0
0
Alto 0 00% 0 0.0% 31 57.4% 23 42.6% 54 100.0%
0
0

Total 00% 1 14% 40 57.1% 29 41.4% 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Tabla 61
Prueba de contrastacion de especializacion y desempefio laboral en
servidores
r o p sig
0.325 0.05 0.006 Si existe

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Decision

Segln la Tabla 59, el valor de r = 0.325 y el valor de p = ‘0.006
menor al nivel de significancia a=0.05, aceptandose la hipotesis

alterna y rechazando la nula, existiendo una correlacién positiva

media entre la especializacion y el desempefio laboral.

4.5.3 Hipdtesis Especifica 3
La jerarquia de la autoridad se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccidn

Regional de Educacion Moguegua en el afio 2022,

Formulacion de la hip6tesis especifica 3

Hoi: La jerarquia de la autoridad no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los servidores
publicos en la Direccion Regional de Educacién Moquegua en el afio
2022.

Hos: ro3=0
Hal: La jerarquia de la autoridad se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los servidores
publicos en la Direccion Regional de Educacion Moquegua en el afio
2022.

HaS: ra3>0
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Nivel de significancia

Nivel de significancia: a = 0.05

Estadistico de prueba

-Estadistico de contraste: rho de Spearman

Tabla 62

Nivel de desempefio laboral en relacion a la jerarquia

Desempefio laboral

Jerarquia  Bajo Medio Alto Muy Alto Total

N° % N° % N° % N° % N° %

Bajo 0 00% O 00% 1 1000% 0O 0.0% 1 100.0%
Medio 0 00% 1 50% 12 60.0% 7 35.0% 20 100.0%
Alto 0 00% 0 0.0% 26 56.5% 20 43.5% 46 100.0%
Muyalto 0 0.0% 0 0.0% 1 333% 2 66.7% 3 100.0%

Total 0 00% 1 14% 40 57.1% 29 41.4% 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Tabla 63
Prueba de contrastacion de jerarquia y desempefio laboral en
servidores
r o p sig
0.349 0.05 0.003 Si existe

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Decision

Segln la Tabla 61, el valor de r = 0.349 y ¢l valor de p = ‘0.003
menor al nivel de significancia a=0.05, aceptandose la hipdtesis
alterna y rechazando la nula, existiendo una correlacion positiva

media entre la jerarquia y el desempefio laboral.



4.5.4 Hipdtesis Especifica 4
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La centralizacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccidn

Regional de Educacién Moquegua en el afio 2022.

Formulacién de la hip6tesis especifica 4

HO1: La centralizacion no se relaciona significativamente

con el desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacion Moguegua en el afio 2022,

Hoa: 1r04=0

Hal: La centralizacion se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccidn

Regional de Educacién Moquegua en el afio 2022.

Haa: ras>0

Nivel de significancia

Nivel de significancia: a = 0.05

Estadistico de prueba

-Estadistico de contraste: rho de Spearman

Tabla 64

Nivel de desempefio laboral en relacion a la centralizacion

Desempefio laboral

Centralizacion ~ Bajo Medio Alto Muy Alto Total
N° % N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 00% 0 00% 1 100.0% O 0.0% 1 100.0%
Medio 0 00% 1 71% 5 357% 8 57.1% 14 100.0%
Alto 0 0.0% 0 0.0% 32 64.0% 18 36.0% 50 100.0%
Muy alto 0 00% 0 00% 2 400% 3 60.0% 5 100.0%
Total 0 00% 1 14% 40 57.1% 29 41.4% 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.
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Tabla 65
Prueba de contrastacion de centralizacion y desempefio laboral en
servidores
r o p sig
0.045 0.05 0.710 No existe

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Decisién

Segln la Tabla 63, el valor de r = 0.045 y el valor de p = ‘0.710
mayor al nivel de significancia 0=0.05, se rechaza la hipotesis
alterna y acepta la nula, no existiendo una correlaciéon entre la

centralizacion y el desempefio laboral.

4.5.5 Hipotesis General
El disefio organizacional se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacién Moquegua en el afio 2022.

Formulacién de la hip6tesis especifica 1

HO1: El disefio organizacional no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los servidores
publicos en la Direccion Regional de Educacién Moquegua en el afio
2022.

Ho: ro=0

Ha1: El disefio organizacional se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion

Regional de Educacién Moquegua en el afio 2022.

Ha: ra>0



Nivel de significancia

Nivel de significancia: a = 0.05

Estadistico de prueba

-Estadistico de contraste: rho de Spearman

Tabla 66
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Nivel de desempefio laboral en relacién al disefio organizacional

Disefio

Desempefio laboral

o Bajo Medio Alto Muy Alto Total
organizacional
% N° % N° % N° % N %
Bajo 0 00% 0 00% 0 00% O 00% O 100.0%
Medio 0 00% 1 50.0% 1 500% 0 0.0% 2 100.0%
Alto 0 00% 0 0.0% 38 60.3% 25 39.7% 63 100.0%
Muy alto 0 00% 0 00% 1 200% 4 80.0% 5 100.0%
Total 0 00% 1 14% 40 57.1% 29 41.4% 70 100.0%

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Tabla 67

Prueba de contrastacion de disefio organizacional y desempefio

laboral en servidores

r

p

sig

0.366

0.05

0.002

Si existe

Nota. Base de datos de los instrumentos aplicados.

Decision

Segln la Tabla 65, el valor de r = 0.366 y el valor de p = ‘0.002

menor al nivel de significancia a=0.05, aceptandose la hipOtesis
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alterna y rechazando la nula, existiendo una correlacion positiva

media entre el disefio organizacional y el desempefio laboral.

4.6 DISCUSION DE RESULTADOS

Conforme al procesamiento de los resultados de la presente
investigacion titulada “Disefio Organizacional y Desempefio Laboral de
los servidores publicos en la Direccién Regional de Educacion Moquegua
en el afio 20227, se procede a iniciar la discusion contrastando los objetivos
especificos con los resultados obtenidos y con las investigaciones
precedentes.

El primer objetivo especifico busca “determinar la relacion de
formalizacion y desempefio laboral de los servidores publicos en la
Direccion Regional de Educacion Moquegua en el afo 20227,
identificandose una correlacién positiva media entre la formalizacion y el
desempefio laboral con un valor de rho de Spearman de 0.291, con un nivel
de significancia de 0.05, demostrandose que, si existe relacion, este
resultado puede deberse a que efectivamente los servidores perciben a que
resulta necesario el contar con documentos de gestion dentro de una
institucion puablica a fin de evitar incurrir en errores o faltas graves que
vayan en contra del marco legal vigente, este resultado coincide con la
conclusion a la que arribo Higuita (2011), en cuanto a que las normas
repercuten sobre la cooperacion espontdnea y esta a su vez en la
productividad de la empresa, asimismo Daft R. L.(2015) considera a la
Formalizacion como una caracteristica interna de una organizacion que es
susceptible a la medicién y comparacion y como esta fluctla entre si y se
puede ajustar para lograr los objetivos de una organizacion.

El segundo objetivo especifico busca “determinar la relacion de
especializacion y desempefio laboral de los servidores publicos en la
Direccion Regional de Educacion Moquegua en el ano 20227,

identificandose una correlacién positiva media entre la especializacion y
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el desempefio laboral con un valor de rho de Spearman de 0.325, con un
nivel de significancia de 0.05, demostrandose que, si existe relacion, este
resultado puede deberse a que efectivamente los servidores perciben que
es necesario contar con los conocimientos adecuados y la experiencia para
el mejor desempefio laboral en el cumplimiento de sus funciones, este
resultado coincide con la conclusién a la que arribo Bastidas (2018), en
que es necesario identificar los niveles jerarquicos y como son los procesos
en cada departamento para clarificar las funciones y actividades del
personal, asimismo Daft R. L. (2015) considera a la Especializacion como
una caracteristica interna de una organizacion que es susceptible a la
medicion y comparacion y como esta fluctda entre si y se puede ajustar
para lograr los objetivos de una organizacion.

El tercer objetivo especifico busca “determinar la relacion de
jerarquia de la autoridad y desempefio laboral de los servidores publicos
en la Direccion Regional de Educacion Moquegua en el ano 20227,
identificandose una correlacion positiva media entre la jerarquia de la
autoridad y el desempefio laboral con un valor de rho de Spearman de
0.349, con un nivel de significancia de 0.05, demostrandose que, si existe
relacion, este resultado puede deberse a que efectivamente los servidores
perciben de que a mejor claridad en la jerarquia de la autoridad (lineas de
mando) puede repercutir a su vez en un mejor desempefio, siendo el
organigrama la representacion del mismo, debido a la visualizacién de los
niveles jerarquicos en la organizacion, este resultado coincide con la
investigacion de Bricefio & Galvez (2017), quien manifiesta que el disefio
organizacional debe precisar con claridad la jerarquia de autoridad y
responsabilidad de los puestos de igual forma de los equipos, los
departamentos y las divisiones. Asimismo, Daft R. L.(2015) consideraa la
Jerarquia de la autoridad como una caracteristica interna de una
organizacion que es susceptible a la medicion y comparacion y como esta
fluctia entre si y se puede ajustar para lograr los objetivos de una

organizacion.
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El cuarto objetivo especifico busca “determinar la relacion de
centralizacion y desempefio laboral de los servidores publicos en la
Direccion Regional de Educacion Moquegua en el afio 2022”, dando como
resultado la no existencia de correlacion entre la centralizacion y el
desempefio laboral, ya que cuenta con un valor de rho de Spearman de
0.045, con un nivel de significancia de 0.05, producto de este resultado se
puede inferir que los servidores publicos de la DREMO evocan su
desempefio laboral en los resultados que se puedan obtener y no en qué
nivel jerarquico se centralice la toma las decisiones, ello puede deberse a
que existen otra clase de estimulos que pueden influir en el desempefio
laboral como el ambiente de trabajo, tecnologia, salario, los incentivos y
motivaciones en el interior de la organizacion, esto coincide con Cornejo
Bazan & Ysla Ysla ( 2019) quien manifiesta que el desempefio laboral
depende de la coalicion de diversos elementos que pueden ser: téctica,

tecnologia, disefio y cultura organizacional y sobre todo el talento humano.

El objetivo general busca “determinar la relacion de disefio
organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos en la
Direccion Regional de Educacion Moquegua en el afio 20227,
identificindose una correlacién positiva media entre el disefio
organizacional y el desempefio laboral con un valor de rho de Spearman
de 0.366, con un nivel de significancia de 0.05, demostrandose que, si
existe relacion, este resultado puede deberse a que efectivamente los
servidores perciben que el disefio organizacional en la DREMO incide en
la eficiencia y eficacia y por consiguiente en su desempefio laboral, este
resultado coincide con lo postulado por Barbosa (2017) quien manifiesta
que el disefio organizacional resulta relevante en una organizacion debido
a que busca un adecuado grado de eficacia y eficiencia de la organizacion.
Asimismo Daft (2011) plantea que el desempefio de los empleados puede
disminuirse o no alcanzar las metas debido a que la estructura no ofrece

metas, responsabilidades y mecanismos claros para coordinacion.



-165 -

Siguiendo esta linea autores como Daft (2015) y Huamén Pulgar-Vidal &
Rios Ramos (2011) manifiestan que se debe disefiar la organizacion a fin

de que logre un desempefio y efectividad alto.
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CONCLUSIONES

Primera. La formalizacion y el desempefio laboral de los servidores publicos en la
Direccion Regional de Educacién Moquegua en el afio 2022 sigue una correlacion
positiva media con un valor de rho de Spearman 0.291 y ¢l valor de p = ‘0.015
menor al nivel de significancia a=0.05, por tanto, se acepta la hipdtesis alterna y
rechaza la nula. Este resultado permite arribar a la conclusion de que los servidores
publicos perciben que es necesario contar con documentos normativos a fin de

evitar incurrir en errores o faltas que vayan en contra marco legal vigente.

Segunda. Especializacion y desempefio laboral de los servidores publicos en la
Direccién Regional de Educacion Moquegua en el afio 2022 sigue una correlacién
positiva media con un valor de rho de Spearman 0.325 y el valor de p= ‘0.006 menor
al nivel de significancia a=0.05, aceptandose la hipotesis alterna y rechazando la
nula. Este resultado permite arribar a la conclusion de que los servidores publicos
perciben que es necesario contar con los conocimientos y la experiencia adecuada

para un puesto, a fin de tener un mejor desempefio laboral.

Tercera. Jerarquia de la autoridad y desempefio laboral de los servidores publicos
en la Direccion Regional de Educacién Moquegua en el afio 2022, sigue una
correlacion positiva media con un valor de rho de Spearman 0.349 y el valor de p=
‘0.003 menor al nivel de significancia a=0.05, aceptandose la hipotesis alterna y
rechazando la nula. Este resultado permite arribar a la conclusion de que los
servidores publicos perciben que a mejor claridad en la jerarquia de autoridad mejor

desempefio, ya que las lineas de mando al ser claras no generarian confusiones.

Cuarta. Centralizacion y desempefio laboral de los servidores publicos en la
Direccion Regional de Educacion Moquegua en el afio 2022, los resultados
muestran un rho de Spearman 0.045 y el valor de p= ‘0.710 mayor al nivel de
significancia 0=0.05, por consiguiente, se rechaza la hipotesis alterna y acepta la
nula, no existiendo una relacion entre la centralizacion y el desempefio laboral, por

tanto, se evidencia que existen otros factores que influyen en el desempefio laboral.
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Quinta. En general el disefio organizacional y el desempefio laboral de los
servidores publicos en la Direccion Regional de Educacion Moquegua en el afio
2022, sigue una correlacion positiva media con un valor de rho de Spearman 0.366
y el valor de p= ‘0.002 menor al nivel de significancia 0=0.05, este resultado
permite arribar a la conclusion de que los servidores publicos perciben que el disefio
organizacional es importante en una organizacion debido a que contribuye a la

eficacia y eficiencia y esto a su vez en el desempefio laboral de los servidores.
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RECOMENDACIONES

Es recomendable la Sociabilizacion de los resultados obtenidos en la presente
investigacion con la Direccion Regional de Educacion Moquegua a fin de que
consideren la actualizacion del disefio organizacional en pro de los usuarios internos

y externos.

Considerando la primera conclusion a la que se arribé en la presente investigacion
sobre la relacion entre formalizacién y desempefio laboral es recomendable la
actualizacién de los documentos de gestién como son el Manual de Operaciones, el
Texto Unico de Procedimientos Administrativos, identificacion de Procesos que se
llevan a cabo en la Direccién Regional de Educacion Moquegua, asimismo es
recomendable la actualizacion de directivas internas con el fin de evitar incurrir en
errores por desconocimiento 0 que existan vacios de procedimientos
administrativos, lo cual solo perjudicaria al desempefio laboral que muestren los

servidores publicos y esto a su vez en la atencion a los usuarios.

Considerando la segunda conclusién a la que se arribd en la presente investigacion
sobre la relacion entre especializacion y desempefio laboral es recomendable contar
con un Plan de Desarrollo de las Personas de forma anual cuyo fin es que los
servidores publicos estén en constante actualizacion de conocimientos, los mismos
que estén orientados al cumplimiento de los objetivos de la Direccion Regional de
Educacion Moquegua. El Plan de Desarrollo de las Personas puede ser gestionado
mediante convenios con entidades académicas de la region a fin de no incurrir en
un mayor presupuesto como son el Instituto de Educacion Superior José Carlos

Mariategui y la Universidad Nacional de Moquegua.

Considerando la tercera conclusion a la que se arrib6 en la presente investigacion
sobre la relacion entre jerarquia de la autoridad y desempefio laboral es
recomendable que cada 6rgano de la Direccion Regional de Educacion Moquegua
cuente con un organigrama, ello permitira que los servidores publicos tengan
claridad en la jerarquia de autoridad y eviten la usurpacion de funciones que a veces

se dan de forma no intencionada. La Direccidn de Gestidn Institucional debera de
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proveer mediante documento formal los organigramas para cada Direccion u

Oficina.

Considerando la cuarta conclusion a la que se arrib6 en la presente investigacion
sobre la no relacion entre centralizacion y desempefio laboral es recomendable
enfatizar en descubrir cuales son los elementos o estimulos que se relacionan
directamente con el desempefio laboral de los servidores publicos en la Direccion
Regional de Educacién Moquegua tarea que corresponderia a la Oficina de
Administracion especificamente al area de personal por ser parte de su
competencia, esta accion puede ser acompafiada por un especialista externo como

un psicologo.

Considerando la quinta conclusion a la que se arrib6 en la presente investigacion
sobre la relaciéon disefio organizacional y desempefio laboral es recomendable
enfatizar en el disefio organizacional actual de la Direccion Regional de Educacion
Moquegua, cabe resaltar que debera contrastarse con el marco normativo vigente
emitido por el Ministerio de Educacion, asi como lo emitido por la Secretaria de
Gestion Publica de la Presidencia de Consejo de Ministros a fin tener en cuenta los
criterios que se deberan de aplicar de forma obligatoria, por lo tanto la Direccion
de Gestion Institucional debera elaborar el Manuel de Operaciones el cual
contendra las funciones, listado de procesos identificados y la estructura organica,
la presente recomendacion es viable debido a que la definicion de la estructura

organica es de su competencia.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

RECOMENDACIONES

1. INTERROGANTE

PRINCIPAL
¢Como se relaciona el disefio
organizacional y el

desempefio laboral de los
servidores publicos en la
Direccion  Regional  de
Educacién Moquegua en el
afio 2022?

2. INTERROGANTES
ESPECIFICAS

a) ;Como se relaciona la
formalizacion y el desempefio

laboral de los servidores
publicos en la Direccién
Regional de Educacién

Moquegua en el afio 2022?

b);Cémo se relaciona la
especializacion y el desempefio

laboral de los servidores
plblicos en la Direccién
Regional de Educacién

Moquegua en el afio 2022?

¢) (Como se relaciona la jerarquia
de la autoridad y el desempefio

laboral de los servidores
plblicos en la Direccién
Regional de Educacion

Moquegua en el afio 2022?

d)¢Como se relaciona la
centralizacion y el desempefio

laboral de los servidores
publicos en la Direccién
Regional de Educacion

Moquegua en el afio 2022?

1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion de

disefio organizacional y
desempefio laboral de los
servidores  publicos en la
Direccion Regional de

Educacién Moquegua en el afio
2022.

2. OBJETIVOS
ESPECIFICOS

@) Determinar  la  relacién  de
formalizacion 'y  desempefio
laboral de los servidores plblicos
en la Direccion Regional de
Educacién Moquegua en el afio
2022.

b) Determinar  la  relacién  de
especializacién 'y  desempefio
laboral de los servidores plblicos
en la Direccién Regional de
Educacion Moquegua en el afio
2022.

c) Determinar la  relacion  de
jerarquia de la autoridad vy
desempefio  laboral de los
servidores  publicos en la
Direccion Regional de Educacion
Moquegua en el afio 2022.

d) Determinar  la  relacion  de
centralizacion 'y  desempefio
laboral de los servidores plblicos
en la Direccion Regional de
Educacion Moquegua en el afio
2022.

1. HIPOTESIS GENERAL

El disefio organizacional se
relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los
servidores  publicos en la
Direccion Regional de
Educacién Moquegua en el afio
2022.

2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

a) La formalizacion se relaciona
significativamente con el
desempefio  laboral de los
servidores  plblicos en la
Direccion Regional de Educacion
Moquegua en el afio 2022.

b) La especializacién se relaciona
significativamente con el
desempefio  laboral de los
servidores  publicos en la
Direccion Regional de Educacion
Moquegua en el afio 2022.

c) La jerarquia de la autoridad se
relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los
servidores  publicos en la
Direccion Regional de Educacion
Moquegua en el afio 2022.

d) La centralizacion se relaciona
significativamente con el
desempefio  laboral de los
servidores  plblicos en la
Direccion Regional de Educacion
Moquegua en el afio 2022.

1. HIPOTESIS GENERAL
Variable independiente (X)
X. Disefio Organizacional
X1. Formalizacién
Indicador:
- Cantidad de documentacion escrita que
describe las actividades y el comportamiento.

X2. Especializacién

Indicador:
-Nivel de division del trabajo segin
documentos de gestion.
X3. Jerarquia de la autoridad
Indicador
- Niveles jerarquicos en la organizacion.
X2. Centralizacion
Indicador:
- Nivel de centralizacion en la toma de
decisiones.
Variable dependiente (Y)
Y. Desempefio Laboral
Y1. Compromiso Institucional
Indicador:
- Compromiso del trabajador hacia la
organizacion.
Y2. Eficacia
Indicador:
- Objetivos y actividades culminadas.
Y3. Eficiencia
Indicador:

- Logro de objetivos, menor cantidad de tiempo
y menor cantidad de errores.
Y4. Calidad de Trabajo

- Minuciosidad, pulcritud y empefio que pone al
trabajo.

Tipo de investigacion
Tipo Bésica

Nivel de investigacion
Correlacional

Disefio de la
investigacion

Disefio No experimental-
Transeccional
Correlacional-causal

Ambito de estudio

La investigacion  se
realizd en la Direccion
Regional de Educacion
Moquegua en el afio
2022.

Poblacién

86 servidores de la
Direccién Regional de
Educaciéon ~ Moquegua
que se encuentran en

estado de actividad
(trabajo  presencial y
remoto).
Muestra

70 servidores publicos de
la Direccion Regional de
Educacion Moquegua.

Técnicas de recoleccion
de datos

= Encuesta

= Analisis documental

Instrumentos
= Cuestionario

1. Sociabilizacién  de
los resultados
obtenidos con la
Direccion  Regional
de Educacion
Moquegua a fin de
que consideren la
actualizacion del
disefio
organizacional en pro
de los  usuarios
internos y externos.

2. Actualizacion de los
documentos de
gestion a fin de evitar
incurrir en errores
por desconocimiento
0 que existan vacios
de  procedimientos
administrativos.

3. Es recomendable
contar con un Plan de
Desarrollo de las
Personas de forma
anual




Apéndice B. Instrumentos utilizados
CUESTIONARIO 1

Cuestionario sobre Disefio Organizacional

Datos Generales

a) Cargo de la persona que responde el Cuestionario

Auxiliar ( )  Técnico ( ) Especialista ( )
b) Sexo

Femenino () Masculino ( )
c) Edad

20-30( ) 31-41 () 42-52 ()
d) Fecha:

DISENO ORGANIZACIONAL

El
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Directivo ( )

53-70 ( )

presente Cuestionario tiene como objetivo analizar el Disefio

Organizacional en la Direccion Regional de Educacion (DREMO). Lee

detenidamente cada pregunta y marca dentro de los recuadros sélo un aspa

(x). Estas respuestas son andnimas, y por lo tanto no es necesario que pongas

usted su nombre, por lo que pedimos sinceridad en su respuesta.

Muy en desacuerdo =1

En desacuerdo = 2

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3

De acuerdo =4

Muy de acuerdo =5
FORMALIZACION

F1

F2

F3

Cree usted que la DREMO cuenta con
documentos formales que detallen los
procedimientos para un trabajo eficaz y eficiente.

Considera usted que el Manual de
Procedimientos (MAPRO) de la DREMO debe
actualizarse para tener un mejor desempefio
laboral.

Conoce usted el Reglamento Interno de Trabajo
(RIT) de la DREMO.




F4

F5
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Considera usted que deberia definirse los
procesos estratégicos, operativos y de soporte
para un mejor desempefio laboral.

Considera usted que deberia existir flujogramas

que coadyuven en el cumplimiento de sus
funciones.

ESPECIALIZACION

El

E2

E3

E4

ES

E6

Conoce el nivel de especializacion de las
funciones que le corresponden.

Considera usted que no existe duplicidad de
funciones que generen desorden y retrasos
en los procedimientos.

Considera que el Manual de Organizacion y
Funciones debe actualizarse para tener un
mejor desempefio laboral.

Considera que el Reglamento de
Organizacion y Funciones debe actualizarse
para tener un mejor desempefio laboral.

Cree usted que debe elaborarse el Manual
de Operaciones que defina las funciones y
procesos por unidad organica.

Considera usted que las funciones y las
unidades organicas son las adecuadas para la
prestacion de un buen servicio por parte de la
DREMO.

JERARQUIA DE LA AUTORIDAD

JAl

JA?2

JA3

De acuerdo al organigrama de la DREMO la
jerarquia de autoridad (quiéen le reporta a
quién) es adecuada para el buen
funcionamiento.

Considera que los niveles jerarquicos de la
DREMO influyen en su desempefio laboral.

Cree usted que influye en el desemperiio
laboral la distribucion de los servidores
publicos en las distintas areas.
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Cree usted que a mayor personal a cargo
JA4 |serd mejor el desemperio laboral.

Cree usted que a menor personal a cargo
JAG5 | sera mejor el desempefio laboral.

CENTRALIZACION

Considera usted que en la DREMO existe
un nivel alto de centralizacion en la toma de
C1 | decisiones.

Considera usted que la delegacion de
funciones es necesario para un mejor
C2 | desempefio laboral.

Considera usted que el nivel de
centralizacion influye en su desempefio
C3 | laboral.

Considera usted que en la DREMO existe
un nivel alto de descentralizacién en la toma
C4 | de decisiones.
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CUESTIONARIO 2
Cuestionario sobre Desempefio Laboral
Datos Generales

a) Cargo de la persona que responde el Cuestionario

Auxiliar ( ) Técnico ( ) Especialista ( ) Directivo ( )
b) Sexo

Femenino ( ) Masculino ( )
c) Edad

20-30( ) 31-41 () 42-52 () 53-70( )
d) Fecha:

Desempefio Laboral

El presente Cuestionario tiene como objetivo analizar el Desempefio
Laboral en la Direccion Regional de Educacion Moquegua (DREMO). Lee
detenidamente cada pregunta y marca dentro de los recuadros sélo un aspa
(x). Estas respuestas son andnimas, y por lo tanto no es necesario que pongas
usted su nombre, por lo que pedimos sinceridad en su respuesta.

Muy en desacuerdo =1

En desacuerdo = 2

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3

De acuerdo =4

Muy de acuerdo =5

Compromiso institucional

Se siente usted comprometido con la
Cl1|DREMO.

Tiene usted una fuerte sensacion de
CI12 | pertenecer a la DREMO.

La DREMO tiene un gran significado
CI13| personal para usted.

Aporta usted ideas a fin optimizar los
procesos de trabajo en el interior de la
Cl4| DREMO.
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CI5

Colabora usted con actividades fuera de sus
funciones en la DREMO.

Cl6

Conoce usted la mision DREMO.

Eficacia

El

E2

E3

E4

Es usted eficaz al afrontar situaciones e
inconvenientes frecuentes.

Cumple usted los objetivos establecidos por
la DREMO.

Realiza sus actividades y funciones al
margen de situaciones adversas.

Soluciona oportunamente situaciones no
previstas al interior del trabajo.

Eficiencia

El

Realiza usted sus funciones en el menor
tiempo posible.

E2

Considera usted que su nivel de conocimiento
permite el desenvolvimiento oportuno en su
trabajo.

E3

Considera usted que su labor contribuye en
los objetivos de la DREMO.

E4

Logra adaptarse con facilidad a los cambios
gue se generen en su entorno laboral.

Calidad de Trabajo

CT1

Considera que su trabajo contribuye al buen
desempefio organizacional de la DREMO.

CT2

El servicio que su area realiza es oportuno y
productivo.

CT3

Realiza usted un trabajo ordenado y
minucioso.

CT4

Realiza usted su trabajo sin errores.

CT5

Usted se anticipa a los problemas futuros.




- 184 -

Apéndice C. Matriz de Datos

Disefio Organizacional

C4

Cc3

Cc2

C1

JAS

JA4

JA3

JA2

JA1

E6

E5

E4

E3

E2

E1

F5

F4

F3

F2

F1

10
11
12
13
14
15
16

17
18
19

So13rns

20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
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ca

C3

C2

Cil

JAS

JA4

JA3

JA2

JA1

E6

ES

E4

E3

E2

El

F5

F4

F3

F2

F1

36
37
38
39
40
41

42

43

45

46

47

48
49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66
67

68
69

70
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Desempefio Laboral

CT5

cT4

CT3

CT2

CT1

E4

E3

E2

E1l

E4

E3

E2

E1l

cle

CIS

Cl4

Ci3

Cl2

Cl1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29

30
31

32

33

34
35
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CT5

CT4

CT3

CT2

CT1

E4

E3

E2

E1l

E4

E3

E2

E1l

Clé

CI5

Cl4

CI3

Cl2

Cll

36
37
38
39
40
41
a2
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70

So.Larns



Apéndice D. Matriz de operacionalizacion de variables

Definicion

Variables Dimensiones Definicion Indicadores Item
Conceptual
Es la distribucion | Formalizacion Cantidad de documentacion escrita en | Cantidad de documentaciéon escrita | F1, F2, F3,
de forma relacion a los procedimientos, descripcion | que describe las actividades y el | FAyF5
estratégica de las de cargos, directivas. comportamiento.
unidades Especializacion | Grado de la subdivision del trabajo. Nivel de division del trabajo segun | E1, E2, E3,
Variable organicas en una documentos de gestion. E4,E5y E6
Indeg‘iasr;cliﬁlgnte. 2;?2?&2?;%% sus Jerarguia de la R,ela.cionada con el nimero de se.rvidc.)fes Niveles jerarquicos en la organizacion. | JA1, JA2,
Organizacional | caracteristicas autoridad publ_lcos que report{an a_ una d_|reCC|on, JA3, JAd y
; graficamente se evidencia mediante el JAS
propias y los organigrama.
factores exogenos. Centralizacion Se refiere al nivel jerarquico que tiene la | Nivel de centralizacion en la toma de | C1,C2,C3y
autoridad para tomar una decision. decisiones. C4
Son las acciones 0 | Compromiso Fuerte voluntad de seguir perteneciendo a | Compromiso del trabajador hacia la | CI1, CI2,
comportamientos | institucional una organizacién en particular con una | organizacion. CI3, Cl4,
que demuestra un disposicion a realizar un esfuerzo CI5, ClI6
empleado durante extraordinario en beneficio de la misma y un
la ejecucion de su reconocimiento firme de los valores y las
trabajo dentro de metas de la organizacion.

Variable unaorganizaciona | Eficacia Es el cumplimiento de objetivos y resultados | Objetivos y actividades culminadas. El, E2, E3,
Dependiente: fin de lograr los esperados, centrada en el alcance de E4
Desempefio objetivos trazados. objetivos y no en la adecuada utilizacion de

Laboral recursos.

Eficiencia Es el logro de los objetivos, pero con la | Logro de objetivos, menor cantidad de | E1, E2,E3,
menor utilizacion de recursos ya sean de | tiempo y menor cantidad de errores. E4
caracter financiero, humano o tiempo.

Calidad del | Son caracteristicas de un trabajo que hacen | Minuciosidad, pulcritud y empefio que | CT1, CT2,

trabajo que el resultado de este sea de gran beneficio | pone al trabajo. CT3, CT4,
para la organizacion. CT5
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Apéndice E. Juicio de Expertos
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bl UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacion por expertos
Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Mg. Calatayud Quispe Genaro
1.2. Grado Académico: Maestro en Gestion Publica

1.3 Profesion: Contador

1.4_ Institucion donde labora: Direcciéon Regional de Educacion Moquegua
1.5. Cargo que desempena: Responsable de Almacén
1.6 Denominacion del Instrumento:

Cuestionario para medir el Disefio Organizacional de los servidores publicos en la Direccion Regional de
Educacion Moquegua en el afio 2022.

1.7. Autor del instrumento: Zumiko Ingrid Ramos Pereira

1.8 Programa de postgrado: Maestria en gestion y politicas publicas

. VALIDACION

e
L. [} [=}
INDICADORES DE CRITERIOS - ) B s 5
EVALUACION DEL 22| S |& |38 |23
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado X
que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
; S RE- X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organiiaci(’m logica en los | X
contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA [as categorias d_eTe'spuestas'y sus valores X
son apropiados |
| 6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de | X
items presentados en ¢l instrumento
SUMATORIA PARCIAL 20 5
SUMATORIA TOTAL 25
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02
1L RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoracion total cuantitativa: _ 25
3.2.  Opinion: FAVORABLE ___ X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE
3.3. Observaciones:

Moquegua, 19 de setiembre de 2022




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos

Codificacion
CEIN fve - 001

Version Vigencia
00 2015

Paginas
02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Mg. Calatayud Quispe Genaro

1.2. Grado Académico: Maestro en Gestion Puablica

1.3 Profesion: Contador

1.4. Institucion donde labora: Direccion Regional de Educacion Moquegua
1.5. Cargo que desempena: Responsable de Almacén
1.6 Denominacion del Instrumento:
Cuestionario para medir el Desempefio Laboral de los servidores publicos en la Direccion Regional de
Educacion Moquegua en el afo 2022.
1.7. Autor del instrumento: Zumiko Ingrid Ramos Pereira

1.8 Programa de postgrado: Maestria en gestion y politicas publicas

Il.  VALIDACION
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S
8 o [°]
INDICADORES DE CRITERIOS »2| 28 » | & > &
EVALUACION DEL § g g & a g &
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lengue{jé.a[n“'opiado X
| que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD ' Estain  expresados en  conductas
! . X
| observables, medibles
3. CONSISTENCIA . Existe una organizacién logica en los X
| contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCIA | Existe relacion de los contenidos con los
B : X
| indicadores de la variable
5. PERTINENCIA | Las categorias de respuestas y sus valores X
| son apropiados
6. SUFICIENCIA | Son suficientes la cantidad y calidad de X
| items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 20 5
SUMATORIA TOTAL 25




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos

Codificacién Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

3.1.
3.2.

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 25

Opinién: FAVORABLE ___ X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones:

Moquegua, 19 de setiembre de 2022

I

o e

Ueifma

-192 -



-193 -

sahda UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante (Experto): Dr. Pedro Jesus Maquera Luque

1.2. Grado Académico. Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad y, Doctor en Administracion de la
Educacion

1.3 Profesion: Licenciado en Educacion, Especialidad Filosofia

1.4. Institucion donde labora: Universidad Nacional de Moquegua

1.5. Cargo que desempenia: Director de la Unidad de Investigacion

1.6 Denominacioén del Instrumento: Cuestionario para medir el Disefio Organizacional en los servidores
publicos en la Direccion Regional de Educacion Moquegua en el afio, 2022

1.7. Autor del instrumento: Zumiko Ingrid Ramos Pereira
1.8 Programa de postgrado: Maestria en Gestion y politicas publicas.

.  VALIDACION

s o o
INDICADORES DE CRITERIOS >2 2 |5 |§ |6
EVALUACION DEL 2SS (& |8 |28
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
i. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado X
que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los X
contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores X
son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 3 20
SUMATORIA TOTAL 23




=hda UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
w l Escuela de Postrado
Centro de Investigacién

Formato de Validacién por expertos

Codificacion Version Vigencia Péginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

31.
3.2

3.3

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: ___ 23

Opinion: FAVORABLE ___X__ DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

Observaciones:

Moquegua, 19 de setiembre de 2022
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion
CEIN fve - 001

Version Vigencia
00 2015

Paginas
02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Dr. Pedro Jesus Maquera Luque
1.2. Grado Académico. Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad y, Doctor en Administracion de la

Educacion

1.3 Profesion: Licenciado en Educacion, Especialidad Filosofia
1.4. Institucion donde labora: Universidad Nacional de Moquegua
1.5. Cargo que desempefia: Director de la Unidad de Investigacion
1.6 Denominacién del Instrumento: Cuestionario para medir el Desempefo laboral en los servidores
publicos en la Direccion Regional de Educacién Moquegua en el afio, 2022
1.7. Autor del instrumento: Zumiko Ingrid Ramos Pereira

1.8 Programa de postgrado: Maestria en Gestion y politicas puiblicas.

.  VALIDACION

23

S
= ° o
INDICADORES DE CRITERIOS »2/| 2 > | 6 >8
EVALUACION DEL s=s| 2 |8 |2 |23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan forinulados con lenguaje apropiado X
que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estdan  expresados en  conductas X
observables, medibies
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los X
contenidos y relacién con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
i 2 X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores X
son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 3 20
SUMATORIA TOTAL




= UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
l l-rj ‘ Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Versién Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

3.1.
3.2.

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 23

Opinién: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones:

Moquegua, 19 de setiembre de 2022
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