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RESUMEN 

El objetivo general de la investigación fue analizar la relación entre 

organización del trabajo y el desempeño laboral en la Unidad de Gestión 

Educativa Local Tocache, San Martín 2024. La investigación fue de tipo 

aplicada, nivel descriptivo, correlacional, diseño no experimental; utilizó el 

cuestionario como instrumento de estudio; para la contrastación de hipótesis 

utilizó la correlación de rho de Spearman cuyo resultado fue 0,410 la cual ha 

establecido una correlación positiva débil entre la organización del trabajo y 

desempeño laboral; se concluyó indicando que en la Unidad de Gestión 

Educativa Local Tocache se necesita mejorar la organización del trabajo, ya 

que se identificó baja comunicación interpersonal en un 20.93%, bajo 

compromiso laboral en un 20.93%, más del 25.58% de servidores que no 

cumplen sus tareas diarias y que no demuestran capacidad de gestión para 

cumplir con sus funciones; como se puede ver en la tabla 13, 14, 15 y 16. 

Palabras Claves: capacidad, desempeño, habilidades, liderazgo, 

organización 
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ABSTRACT 

The general objective of the research was to analyze the relationship 

between work organization and work performance in the Unidad de Gestión 

Educativa Local Tocache, San Martín 2024. The research was of applied type, 

descriptive level, correlational, non-experimental design; it used the 

questionnaire as a study instrument; for the contrast of hypotheses it used 

Spearman's rho correlation whose result was 0.410 which has established a 

weak positive correlation between work organization and work performance; it 

was concluded indicating that in the Local Educational Management Unit 

Tocache there is a need to improve work organization, since low interpersonal 

communication was identified in 20. 93%, low work commitment in 20.93%, 

more than 25.58% of servers who do not fulfill their daily tasks and who do not 

demonstrate management capacity to fulfill their functions; as can be seen in 

Table 13, 14, 15 and 16. 

Keywords: capacity, performance, skills, leadership, organization. 
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INTRODUCCIÓN 

En la investigación se evidencia que el desempeño laboral en la Unidad 

de Gestión Educativa Local Tocache está en un nivel medio, toda vez que 

existe debilidades en la organización del trabajo; es decir, que se necesita aún 

mejorar el proceso de diseño de puestos, adecuar el perfil en cada uno de 

ellos, y adecuar los puestos de trabajo por competencias, para integrar 

personas que demuestren mayor desempeño y compromiso laboral. 

Asimismo, se evidencia poca inducción funcional a los servidores; no se 

cumple con rigurosidad la evaluación de los requisitos académicos, 

conocimientos y experiencia para contratar al personal correcto. Bajo esta 

premisa se formula el problema siguiente: ¿Cuál es la relación de la 

organización del trabajo con el desempeño laboral en la Unidad de Gestión 

Educativa Local Tocache, San Martín 2024? La investigación es teórica, 

porque se realiza aportes nuevos de enfoques descriptivos que son útiles para 

otras investigaciones; se justifica en lo práctico, ya que aporta resultados que 

son útiles para la toma de decisiones en la entidad estudiada; y se justifica en 

lo metodológico porque utiliza el cuestionario como instrumento para recabar 

la información. El objetivo general es analizar la relación entre organización 

del trabajo y el desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local 

Tocache, San Martín 2024. La investigación fue desarrollada en los capítulos 

siguientes: capítulo I, la descripción problemática, capitulo II el marco teórico; 

capitulo III, la metodología de investigación; capitulo IV el resultado; capítulo 

V la discusión de resultados; y como ultimo las conclusiones y 

recomendaciones. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

La organización del trabajo, el desempeño y la productividad laborales 

en América Latina y el Caribe ha tenido menos crecimiento en los años 2010 

y 2011, la tasa de desempleo descendió de 7.3% a 6.7%. el desempeño y el 

resultado laborales han sido muy diferentes en los países de esta región. El 

mercado laboral ha tenido muchas brechas que no se ha podido cerrar por 

problemas de organización e inserción laboral. El nivel de organización del 

trabajo, niveles de distribución salarial, la desigualdad ha sido factores muy 

críticos para el desempeño laboral de los trabajadores, que ha traído 

reducción en brechas de productividad en las empresas y en las entidades 

que no se ha podido lograr un desempeño laboral productivo que solo alcanzó 

el 1.5% muy por debajo de Asia Oriental que alcanzó más de 8.3% de 

desempeño laboral (CEPAL 2012 y OIT, 2012). 

El Centro Económica para América Latina y el Caribe ([CEPAL], 2018) 

sostiene que el panorama de la organización y desempeño laboral en el sector 

público los países de Colombia, Venezuela, Argentina, Bolivia, Costa Rica, y 

Perú requiere avanzar en la generación de mejorar condiciones del proceso 

meritocrático, delegar servidores y funcionarios con competencias, 

modernizar el proceso de la organización laboral, ya que se adolece la falta 

de contratación de funcionarios y servidores dentro del marco del sistema 

meritocrático, que permitan mejorar competencias del servicio público para 

demostrar mayor índice de desempeño laboral. 

Por su parte la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económico ([OCDE], 2024) el empleo público en los gobiernos representa el 

11.6% del empleo total en América Latina y el Caribe, pero el ritmo de la fuerza 

y desempeño laboral disminuye, esto ofrece alguna idea sobre este problema 

que está basada a la capacidad del sector público para adaptar a las 

condiciones y necesidades que se desea cubrir en los puestos y perfiles de la 
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organización gubernamental. En América Latina existe una aceptación por el 

servidor público y funcionarios solo el 35% a diferencia de otras regiones como 

Asia alcanzan más del 78% de aceptación del desempeño del servidor público 

a los intereses del ciudadano. 

En el Perú la organización del trabajo está regida por el marco normativo 

del servicio civil, ya que la calidad del servicio civil es uno de las 

preocupaciones centrales de este país para mejorar su aceptación ante el 

ciudadano, pero la capacidad del Estado en los últimos diez año ha ido 

sucumbiendo cada vez más por su sistema para entregar mejores servicios 

públicos, por ello la normativa LEY 30057 ha permitido originar unos de los 

lineamientos para mejorar el servicio civil en el sector público; tales como la 

organización del trabajo y el desempeño laboral, la cual esta normatizada para 

fortalecer el servicio civil del servidor y funcionario público. Pero sin embargo 

al efectuar la evaluación al 2022 el índice de aplicar esos lineamientos 

retrocediendo de 41 a 39 puntos de escala a 0 a 100, es decir existe altos 

índices de debilidad en el sistema de los recursos humanos, solo el 45% de 

servidores públicos son contratados por méritos, el 35% de las entidades 

públicas cuentan con la consistencia estructural de perfiles de los puestos, la 

capacidad funcional solo llega el 37% y la capacidad integradora de recursos 

humanos alcanza solo el 25% (Strazza, 2022). 

García y Vargas (2023) sostiene que en la Región de San Martin las 

entidades públicas no cuenta con una organización interna para desempeñar 

sus funciones ante la ciudadanía; ausencia de información asertiva por el 

servidor público, personal que ocupan puesto sin la experiencia con falta de 

formación y compromiso con la entidad, no cuentan con capacidades 

necesarias para el buen desempeño laboral. 

Y la Unidad de Gestión Educación Local Tocache, no es ajena a esta 

problemática, toda vez que se observa la existencia de ineficiencia en la 

organización de trabajo, no se cuenta con el diseño de puestos correctamente 

establecidos, existen servidores públicos que laboran que no cumplen con el 

perfil del puesto establecido en el Manual de Organizaciones y Funciones de 

la Unidad de Gestión Educación Local Tocache, los puestos no son por 
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competencias, no hay exigencia en el cumplimiento de requisitos de formación 

académica, experiencia y conocimientos, personal que carecen de vocación y 

buen comportamiento entre los colaboradores, no se cumplen las normas 

internas que orientan los recursos humanos y a causa de ello el desempeño 

laboral es bajo, el compromiso del servidor público es bajo frente a sus 

funciones y metas a cumplir. Por esta situación se efectuó la investigación 

titulada: Organización del trabajo y desempeño laboral en la Unidad de 

Gestión Educativa Local Tocache, San Martín 2024. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL 

- ¿Cuál es la relación de la organización del trabajo con el 

desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local 

Tocache, San Martín 2024? 

1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

- ¿Cuál es la relación del proceso de diseño de puestos con el 

desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local 

Tocache, San Martín 2024? 

- ¿Cuál es la relación del perfil de puestos con el desempeño 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San 

Martín 2024? 

- ¿Cuál es la relación de los puestos por competencias con el 

desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local 

Tocache, San Martín 2024? 

1.3. OBJETIVOS  

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

- Analizar la relación entre organización del trabajo y el desempeño 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San 

Martín 2024 



17 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

- Determinar la relación entre el proceso de diseño de puestos y el 

desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local 

Tocache, San Martín 2024 

- Determinar la relación entre el perfil de puestos y el desempeño 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San 

Martín 2024 

- Determinar la relación entre los puestos por competencias y el 

desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local 

Tocache, San Martín 2024 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

La investigación utilizó bases teóricas que ha conceptualizado las 

variables de estudio; y a partir de ello se aportó conocimientos teóricos 

a base de los resultados descriptivos y correlacionales del tema de 

organización de trabajo y desempeño laboral son útiles para futuras 

investigaciones. 

1.4.2. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICO 

La investigación aportó resultados relevantes y concretos sobre la 

organización del trabajo para ser utilizado como instrumento en el 

desempeño laboral en la entidad, y tomar decisiones para incorporar 

personas con el perfil y competencias que demande cada puesto laboral 

diseñada en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache. 

1.4.3. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

La investigación fue elaborada en base a los datos recopilados por 

el instrumento ejecutado en la muestra de estudio, la cual ha sido un 

medio para gestionar la información correspondiente. 



18 

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

No se tuvo ninguna limitación durante el desarrollo de la investigación. 

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

Fue viable, porque los recursos financieros fueron suficientes para 

costear los bienes materiales y servicios para el desarrollo de la presente 

investigación. Además, se tuvo la autorización correspondiente para ingresar 

a las instalaciones de Unidad de Gestión Educativa Local Tocache. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES 

Montañez (2021) en su tesis titulada, cuyo objetivo fue indicar el 

proceso del diseño del trabajo organizado para el mejor desempeño 

laboral, metodología de diseño longitudinal, descriptivo relacional, 

recopiló datos a través del cuestionario; tesis de la Universidad de 

Valencia, concluyó indicando que la estructura y características del 

trabajo permiten ser elementos importantes para establecer requisitos 

de cada puesto y sean adecuados para el desenvolvimiento del personal. 

Un diseño del trabajo correcto permite a la organización satisfacer en el 

ámbito interno y laboral. La organización del trabajo constituye un 

elemento fundamental para estructurar y distribuir tareas con justicia. Los 

diseños de cada puesto laboral se caracterizan por un enfoque amplio 

para lograr un equipo humano fortalecida que demuestre compromiso, 

desempeño, capacidades, experiencia y autonomía en el desarrollo de 

sus actividades; así como la conducta organizacional que garantizan el 

desarrollo de la organización. 

García (2023) en su tesis cuyo objetivo fue indicar la importancia 

del desempeño laboral para el desarrollo de la empresa, metodología 

descriptivo correlacional, recopiló datos a través de revisión documental; 

tesis de la Universidad Técnica de Ambato, concluyó indicando que el 

desempeño laboral en la empresa se logra al existir capacidades, 

liderazgo e inducción al colaborador en sus funciones. Es una situación 

que en la organización Hidroagoyán se adolece y el desempeño es baja, 

al cual afecta algunas áreas de la entidad. Ausencia de motivación, baja 

competencia profesional, personal que carecen de habilidades y 

capacidad para cumplir sus funciones de la mejor manera correcta. No 

existe un programa de capacitación y retroalimentación que permita 
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fortalecer capacidades y tratar los puntos débiles de los colaboradores 

para fortalecerla. 

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES 

Montesinos y Jaco (2023) en su tesis, cuyo objetivo fue identificar 

la importancia de la gestión de recurso humanos para el buen 

desempeño laboral, metodología cuantitativo, descriptivo y correlacional; 

tesis de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, concluyó 

que los trabajadores del Hospital Santa Rosa, demuestran el 45.2% de 

desempeño laboral que es parcialmente adecuada la gestión de 

recursos humanos. Se identificó que la gestión de recursos humanos es 

débil en cuanto a la organización de funciones y selección de personal 

según el perfil de puestos, esto ha generado integrar personas que no 

cumplen con los requisitos mínimos para cubrir un puesto. El 38.7% de 

los trabajadores no demuestran desempeño laboral, y muchos de ellos 

indican que el flujo de recursos humanos es muy deficiente. Existe un 

proceso para seleccionar el personal que no proporciona inducción, 

elección por habilidades, y competencias. Hay una cierta cantidad de 

trabajadores que no cumplen bien sus funciones, por lo que afecta al 

desempeño laboral. 

Rodríguez (2022) en su tesis, cuyo objetivo fue describir la 

importancia de la organización de funciones en el trabajo para el 

desempeño del personal, metodología descriptivo y correlacional; tesis 

de la Universidad César Vallejo, concluyó que la importancia del manual 

de organización y funciones para mejorar el desempeño laboral alcanza 

el 93.7%, ya que es un instrumento que permite adecuar e integrar al 

personal más adecuado y según las necesidades de cada puesto laboral. 

La aplicación del manual de organización de trabajo en la entidad es 

regular, ya que el 47% de los puestos no especifican de manera clara 

los puestos, el requisito de cada puesto no genera confianza. El nivel de 

desempeño laboral es bajo en un 41% esto obedece al incumplimiento 

de objetivos y metas en la función de los servidores de la red de Salud 

Datem del Marañón. No se identifica bien el perfil de cada puesto, las 
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funciones no están bien diseñados, y los perfiles no se llegan a cumplir 

en el proceso de selección de personal. 

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES 

Pérez (2023) en su tesis, cuyo objetivo fue indicar la importancia de 

la selección del personal para mejorar el desempeño laboral, método de 

estudio transversal cuantitativo y correlacional; tesis de la Universidad 

de Huánuco, concluyó que la selección de personal según el perfil del 

puesto y según las competencias es muy relevante para conseguir un 

equipo de trabajo que demuestre desempeño laboral. En la entidad en 

estudio se identificó que en su mayoría se conoce los procesos de la 

selección del personal, y la entidad cuenta con la estructura organizativa 

de puestos de acuerdo con las competencias requeridas. En la 

Municipalidad de Ambo los puestos de trabajo están bien organizados y 

diseñados, y se hace cumplir, ya que el 89% alude que el currículo vitae 

de los servidores es uno de los elementos para seleccionar al mejor 

participante. 

Simón (2021) en su tesis cuyo objetivo fue identificar la base del 

desempeño laboral, método de estudio descriptivo y correlacional; tesis 

de la Universidad de Huánuco, concluyó indicando que el desempeño 

laboral en la entidad en estudio alcanza un 65% la cual es un nivel 

moderado, pero que se necesita mejorar la evaluación del personal con 

respecto a los conocimientos y competencias para mejorar el 

desempeño del servidor público. El desempeño laboral necesita de 

mayor competencia profesional, que los trabajadores demuestren mayor 

compromiso según el puesto en la que se desempeñan; pero la 

inadecuada asignación de un personal que no cumple el perfil del puesto 

perjudica no solo a la eficacia del servicio sino al cumplimiento de las 

funciones internas. 
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2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO 

Chiavenato (2011) la organización del trabajo consiste en el 

conjunto de procesos y técnicas que permite administrar los recursos, el 

tiempo y la distribución de tareas con el fin de alcanzar metas. Es parte 

de la planificación del personal, que se orienta al proceso de seleccionar, 

inducir y probar al equipo humano para demostrar su competencia ante 

el puesto o función que se le asigna. La organización del trabajo como 

actividad de la administración de recursos humanos permite establecer 

el perfil de cada puesto laboral, así como las competencias para cubrir 

esos puestos; de antemano esta también relacionada con los requisitos 

que estos deben cumplir bajo un marco normativo de la organización y 

bajo la visión estratégica. 

En el sector público, la organización de trabajo es definida por el 

SERVIR (2019) como el conjunto de actividades y etapas en la que se 

diseña puestos, se establece el perfil de los puestos, se determina las 

competencias orientadas al desempeño laboral. La organización del 

trabajo es la función de distribuir las tareas según la necesidad de la 

entidad pública, y según requerimientos de cada puesto estructurado. Es 

un proceso en la que se selecciona, se efectúa la inducción y se 

establece los requisitos de formación académica, conocimiento y 

requisitos de experiencia con el fin de integrar a un servidor que cumpla 

con todo lo establecido. En tal sentido el SERVIR a través de la 

normativa y del conjunto de lineamientos a establecido en el sector 

público las directrices de la organización del trabajo en las entidades, 

con la finalidad de alcanzar mayor productividad y desempeño laboral e 

institucional. 

2.2.1.1. PROCESO DE DISEÑO DE PUESTOS 

Por su parte la Resolución de Presidencia Ejecutiva 312-

2017-SERVIR, del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil 

indica que consiste en el proceso del subsistema organización del 
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trabajo comprendida al análisis y descripción de los puestos, así 

como el establecimiento de perfiles y la gestión del manual de 

perfiles de puestos. El proceso de diseño de puesto comprende del 

proceso de selección del puesto, inducción del puesto y del periodo 

de prueba del puesto, la que permite fortalecer al puesto según los 

requerimientos de la entidad pública. 

a. Proceso de selección 

Por su parte la Resolución de Presidencia Ejecutiva 312-

2017-SERVIR, del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, 

sostiene que es un instrumento en el que se establece las 

funciones y los requisitos de puesto que van a ser utilizados en el 

proceso de selección de personal. Se determinan y se establecen 

de forma específica cada detalle del puesto que se tiene que cubrir. 

b. Proceso de inducción 

Por su parte la Resolución de Presidencia Ejecutiva 312-

2017-SERVIR, del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, 

sostiene que el proceso de inducción se trata de proveer 

información definida de cada puesto a los servidores públicos, esta 

información consiste dar a conocer acerca de las funciones que se 

debe cumplir, la experiencia necesaria, la formación académica 

que deben tener y las competencias que deben aplicar para el 

mejor desempeño de sus funciones. 

c. Proceso de periodo de prueba 

Por su parte la Resolución de Presidencia Ejecutiva 312-

2017-SERVIR, del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, 

sostiene que consiste en proveer información a los servidores 

públicos y que permite orientar con criterio habilidades, y validar las 

experiencias y competencias con la finalidad de fortalecer el 

desempeño y desarrollo de sus capacidades ante sus funciones. 
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2.2.1.2. PERFIL DEL PUESTO 

La Resolución de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, 

del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que 

el perfil del puesto es la información específica y estructurada con 

respecto a la ubicación de un puesto establecida en la estructura 

orgánica de la entidad pública; así como las funciones, los 

requisitos y exigencias que demandan con el fin de que un 

aspirante pueda desempeñarse y conducirse de manera adecuada 

en un puesto.  

La importancia de los perfiles de puesto permite ser un 

subsistema de organización del trabajo la cual constituye un 

instrumento de gestión de recursos humanos indispensable, ya que 

esta provisiona información técnica de valor institucional de cada 

uno de los procesos, de inducción, selección, periodo de prueba, 

vinculación, evaluación de desempeño, capacitación, evaluación 

de desempeño y administración de puestos. La estructura del perfil 

del puesto este compuesto por los requisitos de formación 

académica, requisitos de conocimientos y requisitos de 

experiencia. 

a. Requisitos de formación académica 

La Resolución de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, 

del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que 

la formación académica es un requisito indispensable para 

establecer el perfil del puesto. Está vinculada con los estudios 

formales y requeridos para cubrir un determinado puesto, para ello 

es importante identificar las funciones y la misión del puesto. 

b. Requisitos de conocimientos 

La Resolución de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, 

del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que 

los requisitos de conocimientos deben ser establecidos según la 
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función del puesto y según las responsabilidades que el servidor 

público va a desarrollar, están estructurada por conocimientos 

técnicos de cursos y/o programas de especialización y 

conocimiento de ofimática  

c. Requisitos de experiencia 

La Resolución de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, 

del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que 

la experiencia es el requisito principal para cumplir con las 

funciones del puesto. La experiencia general está vinculada con la 

experiencia total en el ámbito laboral, y la experiencia específica 

está vinculada con la exigencia cuya función es directa en materia 

del puesto. 

2.2.1.3. PUESTO POR COMPETENCIAS 

La Resolución de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, 

del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que 

las competencias son características específicas de las personas, 

que se transforman en comportamientos visibles para el 

rendimiento, éxito y desempeño laboral, la cual conglomera las 

competencias técnicas, la vocación de servicio, habilidades y 

actitudes que permiten lograr un ambiente positivo en la entidad 

pública. 

a. Competencias técnicas 

Resolución Presidencia Ejecutiva 320-2017-SERVIR, del 

2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que las 

competencias técnicas son aquellas competencias funcionales, las 

que se requiere para el buen desempeño de las funciones 

establecidas en el puesto de trabajo, la cual está vinculada con las 

habilidades, conocimientos y destrezas requeridas para cumplir 

con las tareas o función determinada dentro del puesto laboral. 
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b. Competencias comportamentales 

Por su parte, la Resolución Presidencia Ejecutiva 320-2017-

SERVIR, del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, 

sostiene que las competencias comportamentales, están 

relacionadas con las actitudes que el servidor manifiesta en base 

al comportamiento entre colaboradores. Esto permite desarrollar 

las funciones de manera interpersonal, trabajo en equipo, con 

calidad, liderazgo y personalidad compartida con los demás. La 

importancia de esta competencia es muy provechosa para las 

instituciones, ya sean privadas o públicas, ya que esto contribuye 

al cumplimiento de metas. 

c. Vocación de servicio 

Resolución Presidencia Ejecutiva 093-2016-SERVIR, 

sostiene que la vocación de servicio está compuesta por la 

capacidad de actuar y desempeñar funciones con calidad ante el 

usuario interno o externo, teniendo en cuenta las habilidades y 

requerimientos que permitan ser respuesta asertiva, oportuna, 

cordial y efectiva. La vocación de servicio es un valor público del 

servidor, que se centra en los valores éticos de cada persona, y 

permite ser un elemento más relevante para el buen desempeño 

laboral del servidor público. 

2.2.2. DESEMPEÑO LABORAL 

La Resolución Presidencia Ejecutiva 068-2020-SERVIR, del 2020 

de Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que el desempeño 

laboral en el sector público consiste en la actuación del servidor dentro 

de sus responsabilidades laborales establecidos y está orientado en 

menor o mayor grado, al cumplimiento de los objetivos, metas y 

consecución de resultados. La administración de recursos humanos de 

la entidad pública tiene la responsabilidad de medir el desempeño de 

cada servidor público, teniendo en cuenta elementos tales como las 
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habilidades, capacidades y resultados alcanzados en la función y 

cumplimientos de sus tareas. 

2.2.2.1. HABILIDADES 

La Resolución Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, del 

2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que las 

habilidades son cualidades, que el servidor público tiene, así como 

la disposición y capacidad para realizar su trabajo, son inherentes 

al comportamiento y características personales que fueron 

adquiridas de manera práctica por las personas. 

a. Análisis 

Por su parte el SERVIR (2019) sostiene que el análisis del 

servidor público es una habilidad que debe integrar en el desarrollo 

de su trabajo con la finalidad de hacer bien las funciones y 

responder a las demandas del usuario interno o externo. Es la 

habilidad que se debe considerar en el proceso de selección del 

personal, ya que es factor importante para el desempeño laboral, 

ya que se trata de la capacidad de analizar cada situación ocurrida 

en la entidad pública para responder con mayor asertividad. 

b. Empatía 

Wayne (2010) empatía es una de las habilidades que el 

colaborador demuestra para desarrollar tareas en un entorno de 

trabajo, en el que se incluye y hace partícipe a otros para formar un 

equipo de fuerza de trabajo para cumplir actividades óptimas en la 

organización. Tiene la habilidad de comprender, comprometer y 

conectar a personas, con un perspectiva emocional y reto frente a 

sus necesidades de cada uno en el equipo humano, enfocándose 

a la misión de la institución. 

c. Comunicaciones interpersonales 

Chiavenato (2011) consiste en la habilidad que el individuo de 
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la organización tiene para relacionarse con los demás en base a 

los datos e información que se transmite para desempeñar una 

actividad; esta permite proporcionar información, articular 

procesos, canalizar a través mensajes ya sean escritas, verbales o 

no verbales con el fin de alcanzar resultados corporativos y 

consecución de objetivos. 

2.2.2.2. CAPACIDADES 

La Resolución Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, del 

2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil, define a las 

capacidades como el conjunto de conocimientos técnicos, 

especializados y lógica del servidor para desempeñar sus 

funciones y cumplir las normativas internas siguiendo el criterio y 

razonabilidad de las funciones que se ejecutan. El servidor público 

debe tener la capacidad mental, física y social para hacer más fácil 

las labores. Las capacidades se centran en el compromiso, el 

liderazgo y capacidad de gestionar instrumentos técnico más 

adecuados para el mejor desempeño laboral. 

a. Compromiso laboral 

SERVIR (2019) el compromiso laboral del servidor público es 

servir al ciudadano con eficiencia y eficacia; así como demostrar 

calidad de atención ante las demandas de los ciudadanos. 

Demostrar lealtad e identidad institucional, en relación con las 

funciones que este tiene en la entidad pública. 

b. Liderazgo 

La Resolución Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, del 

2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil sostiene que en el 

servidor público debe tener la iniciativa de liderar, ya que esto es 

un elemento para integrar personas, encaminar actividades y 

cumplir objetivos estratégicos de manera intuitiva, corporativa y en 

equipo. El liderazgo en la entidad pública es un factor para evaluar 
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el desempeño, ya que su significancia es importante para lograr 

resultados en la gestión pública. 

c. Capacidad de gestión 

La Resolución Presidencia Ejecutiva 320-2017-SERVIR, del 

2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil sostiene que la 

capacidad de gestión es la habilidad para gestionar sistemas 

administrativos, buscar recursos, administrarlas, capacidad para el 

uso de los recursos y capacidad para hacer que los recursos 

permitan cumplir los objetivos. 

2.2.2.3. RESULTADOS 

La Resolución Presidencia Ejecutiva 068-2020-SERVIR, del 

2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que es el 

valor que proporciona el servidor, así como metas alcanzadas por 

su buen rendimiento, de las actividades que tiene a su cargo. 

Evidencia logros significativos, productos entregados a la entidad 

que demuestra el desempeño de sus labores. 

a. Valor público 

La Resolución Presidencia Ejecutiva 320-2017-SERVIR, del 

2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil sostiene que el valor 

público es la finalidad de las organizaciones del sector público, que 

expresa, el nivel de desempeño, resultados y rendimiento de los 

servicios que esta brinda. Así como también es el servicio orientado 

a fortalecer, responder, atender demandas, derechos y 

expectativas de la ciudadanía. 

b. Meta alcanzada 

La Resolución Presidencia Ejecutiva 076-2021-SERVIR, del 

2021 de Autoridad Nacional del Servicio Civil la meta alcanzada es 

la expresión del resultado esperado de una unidad u órgano de la 

entidad pública, en consecuencia, del cumplimiento de sus 
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funciones y actividades que el servidor público cumple. Una meta 

alcanzada permite expresar el nivel de trabajo en equipo y 

capacidad de gestión y orientación de las acciones en los 

resultados. 

c. Buen rendimiento 

La Resolución Presidencia Ejecutiva 068-2020-SERVIR, del 

2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que el buen 

rendimiento consiste en la presentación y satisfacción del 

desempeño del servidor público, en la que se evidencian logros que 

se ha alcanzado las cuales permiten ser un factor importante para 

evaluar el nivel de rendimiento de cada uno de los servidores con 

el fin de identificar fortalezas y debilidades que sean especiales 

para tomar decisiones de esos resultados con el fin de mejorar el 

rendimiento cada vez mejor. 

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES 

1) Administración; es el conjunto de actividad que permite integrar orientar, 

controlar conjunto de actividades para conseguir objetivos y resultados 

(Chiavenato, 2006). 

2) Delegación; consiste en la acción de otorgar autoridad, facultad y 

responsabilidad según los niveles jerárquicos (Chiavenato, 2006). 

3) Eficacia; consiste en la capacidad de conseguir metas y lograr resultados 

(Chiavenato, 2006). 

4) Eficiencia; consiste la relación de los beneficios y costos; ejecutar 

actividades de manera correcta utilizando los recursos adecuados 

(Chiavenato, 2006). 

5) Formación laboral; consiste en la capacitación de servidores que están 

ocupando un puesto en la entidad, en la que se utiliza diplomados, 

talleres, cursos y otros que conducen a la formación de los servidores (Ley 

30057, 2013). 
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6) Formación profesional; es aquella que se obtiene a través el grado 

académico de maestrías en áreas solicitadas por la entidad. Este tiene la 

finalidad de preparar a los servidores públicos en los institutos y 

universidades (Ley 30057, 2013). 

7) Funcionario público; es aquel representante político, cuyo cargo está en 

relacionada a funciones de gobierno, es quien dirige o efectúa la 

conducción de la Entidad (Ley 30057, 2013). 

8) Merito; consiste el principio del servicio civil que consta del acceso, 

permanecía, mejora, progresión y compensación, la cual se orienta a la 

actitud, capacidad, aptitud y evaluación de permanencia para el puesto 

(Ley 30057, 2013). 

9) Perspectiva; es la capacidad de establecer el conocimiento en acción y 

convertirlo en resultados; así como hacerlo una teoría practica para 

solucionar situaciones problemáticas en la entidad (Chiavenato, 2006). 

10) Servidor de confianza; es aquel servidor que forma parte del entorno 

directo, o funcionario, directivo cuya permanencia es determinada y 

vinculada bajo la confianza (Ley 30057, 2013). 

11) Puesto; es el conjunto de responsabilidades y funciones que son 

establecidos en una posición estructural en la entidad, así como los 

requisitos que deben cumplir para cubrir el puesto (Ley 30057, 2013). 

12) Relaciones humanas; consiste en la interacción social la que permite 

fortalecer grupos y equipo de trabajo (Chiavenato, 2006). 

2.4. HIPÓTESIS 

2.4.1. HIPÓTESIS GENERAL 

- La Organización del trabajo se relaciona con el desempeño 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San 

Martín 2024 
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2.4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

- El proceso de diseño de puestos se relaciona con el desempeño 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San 

Martín 2024  

- El perfil de puestos se relaciona con el desempeño laboral en la 

Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San Martín 2024 

- El puesto por competencias se relaciona con el desempeño 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San 

Martín 2024 

2.5. VARIABLES 

2.5.1. VARIABLE 1 

ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO 

Dimensiones 

- Proceso de diseño de puestos 

- Perfil del puesto 

- Puesto por competencias 

2.5.2. VARIABLE 2 

DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensiones 

- Habilidades 

- Capacidades 

- Resultados 
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2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Título Variables 

Dimensio

nes Indicadores 

Escala de Likert (Nunca-1) (Raramente-2) (Ocasionalmente-3) (Frecuentemente-4) 

(Muy frecuentemente-5) 

Organizac

ión del 

trabajo y 

desempeñ

o laboral 

en la 

Unidad de 

Gestión 

Educativa 

Local 

Tocahe, 

San 

Martín 

2024 

Organizac

ión del 

trabajo 

Proceso 

de diseño 

de puestos 

Proceso de selección El proceso de selección de personal se realiza de acuerdo con los requisitos establecidos 

Proceso de inducción Se efectúa el proceso de inducción a los servidores públicos de la UGEL Tocache 

Proceso periodo de prueba 
Se ejecuta el proceso de periodo de prueba de personal para establecer su permanencia 

laboral 

Perfil del 

puesto 

Requisitos de formación 

académica 

Se cumple con los requisitos de formación académica que establece cada puesto de 

trabajo 

Requisitos de 

conocimientos 

Los requisitos de conocimientos establecidos por cada puesto de trabajo de la UGEL 

Tocache son coherentes con las funciones del servidor público 

Requisitos de experiencia 
El personal que labora en su área cumple con los requisitos de experiencia general y 

específica para desempeñar su función 

Puesto por 

competenc

ias 

Competencias técnicas 
En el proceso de selección de personal se integra como factor de evaluación las 

competencias técnicas 

Competencias 

comportamentales 

Las competencias comportamentales de los servidores públicos permiten generar trabajo 

en equipo 

Vocación de servicio 
En el área en la que se desempeña existe servidores que no tienen la vocación de servicio 

para desempeñarse en su función 

Desempe

ño 

Laboral 

Habilidade

s 

Análisis 
Los servidores en el área que labora cuentan con la habilidad de análisis para desempeñar 

sus funciones 

Empatía En el área que usted dirige, existe empatía entre los servidores públicos 
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Comunicación oral Se practica eficientemente la comunicación interpersonal en el área que usted dirige 

Capacidad

es 

Compromisos 
En el área que usted dirige, existe compromiso laboral y cumplimiento de tareas diarias 

por parte del servidor 

Liderazgo Existe buen liderazgo por parte de los servidores públicos de la UGEL Tocache 

Capacidad de gestión 
En el área que usted dirige, el personal demuestra capacidad de gestión para cumplir con 

eficacia y eficiencia sus funciones 

Resultado

s 

Valor público 
La atención interna por las demás áreas demuestra buen valor público y desempeño 

laboral 

Meta alcanzada 
En el área que usted dirige, se logra alcanzar las metas establecidas el plan estratégico 

institucional 

Buen rendimiento 
Se realiza evaluación a los servidores de la UGEL Tocache para identificar el buen 

rendimiento 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Investigación fue aplicada porque se ha utilizado bases teóricas, y 

conocimientos de otras investigaciones que permitan comparar y discutir 

resultados con la realidad problemática (Quezada, 2019). 

3.1.1. ENFOQUE 

Fue cuantitativo, toda vez que se utilizó datos recopilados de la 

muestra de estudio, la cuales fueron procesados para obtener escala 

numérica de frecuencias y porcentuales que fueron esenciales para la 

interpretación de cada pregunta efectuada y fueron relevantes para 

contrastar y comprobar hipótesis (Tamayo, 2003). 

3.1.2. ALCANCE O NIVEL 

Fue descriptiva y correlacional, toda vez que en su primera 

instancia se identificará conceptos, bases teóricas y referencias; y en 

segunda instancia se calculó valores, con la finalidad de interceptar y 

medir el nivel de relación entre variables (Tamayo, 2003). 

3.1.3. DISEÑO 

Fue no experimental, el estudio se efectuó sin manipular conductas 

ni comportamientos de las variables de estudio, es decir que se recopiló 

datos sin tener la intensión de cambiar el contexto real de la problemática 

de estudio, ya que solo se consiguió la información en un solo momento 

dado, sin utilizar varias etapas para alcanzar resultados (Tamayo, 2003). 

En tal sentido el esquema del diseño del estudio es la siguiente: 
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Dónde: m) la muestra de estudio, x) la variable 1 (organización de 

trabajo), la y) variable 2 (desempeño laboral) y la r) relación entre 

variables. 

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1. POBLACIÓN 

La población de estudio está compuesta por una parte o sector del 

universo, cuya identificación determinada a través de la problemática 

definida en el estudio (Hernández et al., 2014). 

A través de esta definición, afirmamos que, para la presente 

investigación, la población estuvo integrado por todos los servidores 

públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, que de 

acuerdo con el cuadro de asignación de personal asciende a cincuenta 

(50) colaboradores que laboran en aquella entidad. VER ANEXO 4 

3.2.2. MUESTRA 

Quezada (2019) como el subconjunto o cierta parte de la población, 

la cual es extraída por el investigador según la necesidad y bajo las 

características inherentes al problema de estudio. Y para determinar la 

muestra de estudio se aplicó el muestreo no probabilístico, porque no se 

utilizó ninguna fórmula de aleatoria simple (Hernández et al., 2014). 

De tal forma la muestra de estudio estuvo compuesto por los 

servidores que laboran de acuerdo al cuadro de asignación de personal 

de la UGEL Tocache, ya que tienen las características suficientes para 

ser considerados como la muestra de estudio; esto asciende a cincuenta 

(50) colaboradores. Está integrado por siete (7) servidores entre 

directores y jefes de áreas; y por cuarenta y tres (43) servidores entre 

especialistas, técnicos, y personal auxiliar como se puede observar en 

el ANEXO 4. 
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Tabla 1 

Muestra de estudio 

Nivel jerárquico Cantidad 

Directores y jefes 7 

Especialistas, técnicos y personal auxiliar 43 

Total  50 

Nota. ANEXO 4 

3.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.3.1. TÉCNICA 

Fue la encuesta, que según Arias (2006) afirma que es una técnica 

estratégica que establece el investigador para obtener la información de 

la muestra de estudio, esta puede ser presentada de manera oral o 

escrita. 

3.3.2. INSTRUMENTO 

Fue el cuestionario, la cual fue elaborado en base a los indicadores 

de cada dimensión y variable de estudio, de tal manera se puedan 

conseguir los datos de manera directa y coherente (Hernández et al., 

2014). 

El cuestionario fue elaborado para cada variable. Para la primera 

variable las preguntas estuvieron dirigidas a los servidores especialistas 

y técnicos. Y para la segunda variable, las preguntas estuvieron dirigidas 

los directores y jefes de áreas. 

3.4. TÉCNICAS PARA EL PROCEDIMIENTO Y ANÁLISIS DE LA 

INFORMACIÓN 

La técnica para procesar la información fue el conteo de valores de cada 

pregunta realizada a la muestra de estudio, para después ordenarla por cada 

dimensión y variable; utilizando el SPSS V26 en la que se ingresó esos datos 

para obtener las tablas y figuras. Y con ello, se pudo analizarlas según la 

realidad problemática identificada. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS 

4.1.1. ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO 

Tabla 2 

¿El proceso de selección de personal se realiza de acuerdo con los requisitos 

establecidos? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 28 65,12 

Ocasionalmente 15 34,88 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Figura 1 

¿El proceso de selección de personal se realiza de acuerdo con los requisitos 

establecidos? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto al 

proceso de selección, que, del total de la primera muestra, el 65.12% de 

encuestados indicaron que raramente se efectúa el proceso de selección 

de personal según lo requisitos y el 34.88% ocasionalmente por lo que 

se puede ver que en su mayoría del personal administrativo indica que 

el proceso de selección de personal aún está muy direccionado, ya que 

se contratan personal sin cumplir los requisitos que se establecen, esto 

perjudica al desempeño laboral. 
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Tabla 3 

¿Se efectúa el proceso de inducción a los servidores públicos de la UGEL Tocache? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 23 53,49 

Ocasionalmente 16 37,21 

Frecuentemente 4 9,30 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 2 

¿Se efectúa el proceso de inducción a los servidores públicos de la UGEL Tocache? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto al 

proceso de inducción, que, del total de la primera muestra, el 53.49% de 

los encuestados indicaron que raramente se efectúa el proceso de 

inducción a los servidores públicos de la UGEL, el 37.21% en ocasiones 

se realizan inducciones al personal y el 9.30% de manera 

frecuentemente. Se puede indicar que en su mayoría afirman que la 

inducción al personal se efectúa raramente; manifiestan que son pocas 

las veces que se cita a talleres de inducción al personal, y por ello hay 

servidores que no conocen bien sus funciones que deben cumplir. 
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Tabla 4 

¿Se ejecuta el proceso de periodo de prueba de personal para establecer su 

permanencia laboral? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 17 39,53 

Ocasionalmente 17 39,53 

Frecuentemente 9 20,94 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 3 

¿Se ejecuta el proceso de periodo de prueba de personal para establecer su 

permanencia laboral? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto al 

proceso de periodo de prueba, que, del total de la primera muestra, el 

53.53% de los encuestados indicaron que raramente se efectúa el 

proceso de periodo de prueba como establece la norma, el 39.53% 

afirman que ocasionalmente se efectúa este proceso y el 20.93% 

indicaron frecuentemente. Se puede indicar que el área de Recursos 

Humanos de la UGEL Tocache no efectúa de manera frecuente el 

periodo de prueba con el fin de medir el desempeño laboral y establecer 

permanecía laboral del servidor público. 
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Tabla 5 

¿Se cumple con los requisitos de formación académica que establece cada puesto de 

trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 13 30,23 

Ocasionalmente 29 67,44 

Frecuentemente 1 2,33 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 4 

¿Se cumple con los requisitos de formación académica que establece cada puesto de 

trabajo? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a los 

requisitos de información académica, que, del total de la primera 

muestra, el 67.44% de los encuestados indicaron que ocasionalmente 

se cumple estos requisitos que establece cada perfil del puesto, el 

30.23% afirman que raramente y el 2.33% indicaron frecuentemente. Se 

puede afirmar que la mayoría del personal administrativo, técnicos y 

asistentes cumplen actividades laborales que no son relacionados a la 

formación académica, esto repercute de forma desfavorable para el 

desempeño laboral. 
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Tabla 6 

¿Los requisitos de conocimientos establecidos por cada puesto de trabajo de la 

UGEL Tocache son coherentes con las funciones del servidor público? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 10 23,26 

Ocasionalmente 27 62,79 

Frecuentemente 6 14,95 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 5 

¿Los requisitos de conocimientos establecidos por cada puesto de trabajo de la 

UGEL Tocache son coherentes con las funciones del servidor público? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a los 

requisitos de conocimiento, que, del total de la primera muestra, el 

62.79% de los encuestados indicaron que ocasionalmente los requisitos 

de conocimientos establecidos por cada puesto de trabajo en la UGEL 

Tocache son coherentes con las funciones del servidor público, el 

23.26% afirman que raramente y el 13.95% indicaron que 

frecuentemente. Se puede afirmar, que la mayoría de los servidores 

administrativos, técnicos y asistentes, están designados a funciones que 

no están relacionadas a los conocimientos que en su momento se 

evaluó, esto evidencia la falta de organización de tareas según el 

conocimiento del personal  
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Tabla 7 

¿El personal que labora en su área cumple con los requisitos de experiencia general 

y específica para desempeñar su función? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 27 62,79 

Ocasionalmente 11 25,56 

Frecuentemente 5 11,63 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 6 

¿El personal que labora en su área cumple con los requisitos de experiencia general 

y específica para desempeñar su función? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a los 

requisitos de experiencia, que, del total de la primera muestra, el 62.79% 

de los encuestados indicaron que raramente el personal que labora en 

su área cumple con los requisitos de experiencia general y específica 

para desempeñar su función, el 25.56% afirman que ocasionalmente y 

el 11.63% indicaron que frecuentemente. Se puede afirmar que la gran 

mayoría del personal técnico, administrativa y asistentes no cumplen con 

los requisitos de experiencia que demanda el puesto donde laboran, 

situación que estaría perjudicando al buen desempeño del personal. 
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Tabla 8 

¿En el proceso de selección de personal se integra como factor de evaluación las 

competencias técnicas? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 9 20,93 

Ocasionalmente 28 65,12 

Frecuentemente 6 13,95 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 7 

¿En el proceso de selección de personal se integra como factor de evaluación las 

competencias técnicas? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a las 

competencias técnicas, que, del total de la primera muestra, el 65.12% 

de los encuestados indicaron que ocasionalmente en el proceso de 

selección de personal se integra como factor de evaluación a las 

competencias técnicas, el 20.93% afirman que raramente y el 13.95% 

indican que frecuentemente. Se puede afirmar que el área de Recursos 

Humanos de la UGEL Tocache no describe en las bases del proceso de 

selección las competencias técnicas como factor de evaluación, la cual 

se evidencia que los puestos no están diseñados por competencias, 

dado que se priorizan más el nivel académico. 
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Tabla 9 

¿Las competencias comportamentales de los servidores públicos permiten generar 

trabajo en equipo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 18 41,86 

Ocasionalmente 12 27,91 

Frecuentemente 13 30,23 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 8 

¿Las competencias comportamentales de los servidores públicos permiten generar 

trabajo en equipo? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a las 

competencias comportamentales, que, del total de la primera muestra, 

el 41.86% de los encuestados indicaron que raramente las competencias 

comportamentales de los servidores públicos permiten generar trabajo 

en equipo, el 30.23% afirman que frecuentemente y el 27.91% indican 

que ocasionalmente. Se puede afirmar, que el comportamiento de los 

servidores públicos tiene un nivel bajo, ya que existe un trabajo en 

equipo no muy comprometido. Indicaron que prima mucho la exclusión y 

discriminación organizacional, muchos se sienten no considerados en el 

equipo de trabajo; esto se debe que se contratan personas que no 

generan competencias comportamentales y trabajo en equipo. 
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Tabla 10 

¿En el área en la que se desempeña existe servidores que no tienen la vocación de 

servicio para desempeñarse en su función? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 13 30,23 

Ocasionalmente 19 44,19 

Frecuentemente 11 25,58 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 9 

¿En el área en la que se desempeña existe servidores que no tienen la vocación de 

servicio para desempeñarse en su función? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a la 

vocación de servicio, que, del total de la primera muestra, el 44.19% de 

los encuestados indicaron que ocasionalmente el personal no cuenta 

con la vocación de servicio para desempeñar su función, el 30.23% 

raramente y el 25.58% frecuentemente. El personal técnico, 

administrativo y asistentes refieren que existe entre ellos servidores que 

no tiene vocación para tratar con las personas; hay personal que con 

frecuencia cometen errores en sus funciones, otros demuestran una 

conducta no muy adecuada para cumplir sus funciones, falta de 

obediencia a sus jefes y esto perjudica al desempeño laboral. 
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4.1.2. DESEMPEÑO LABORAL 

Para la medición de esta variable, se entregó la ficha a los 

directivos y jefes, con el fin de que ellos sean los que evalúen a los 43 

servidores públicos, de tal manera se tiene los siguientes resultados. 

Tabla 11 

¿Los servidores en el área que labora cuentan con la habilidad de análisis para 

desempeñar sus funciones? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Ocasionalmente 15 34,88 

Frecuentemente 25 58,14 

Muy frecuentemente 3 6,98 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 10 

¿Los servidores en el área que labora cuentan con la habilidad de análisis para 

desempeñar sus funciones? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluación del 

desempeño efectuado por los directivos, respecto a la habilidad de 

análisis del personal, el 58.14% demuestran frecuentemente habilidad 

de análisis para desempeñar funciones, el 34.86% ocasionalmente y el 

6.96% muy frecuentemente. Los jefes y directores de la entidad afirman 

que la gran mayoría del personal subordinado demuestra habilidades de 

análisis para cumplir sus funciones, aunque se necesita mejorar y 

fortalecerlas. 
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Tabla 12 

¿En el área que usted dirige, existe empatía entre los servidores públicos? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Ocasionalmente 12 27,91 

Frecuentemente 19 44,19 

Muy frecuentemente 12 27,91 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 11 

¿En el área que usted dirige, existe empatía entre los servidores públicos? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluación del 

desempeño efectuado por los directivos sobre la habilidad de empatía, 

el 44.19% de los encuestados indicaron que frecuentemente existe 

empatía entre los colaboradores, el 27.91% indicaron muy 

frecuentemente, y de igual porcentaje 27.91% ocasionalmente. Se 

evidencia que la mayoría de los colaboradores demuestran empatía, y 

compañerismo, para cumplir con las funciones; la cual es una habilidad 

emocional que los colaboradores demuestran para el mejor desempeño 

y cumplimiento de sus tareas  
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Tabla 13 

¿Se practica eficientemente la comunicación interpersonal en el área que usted 

dirige? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 9 20,93 

Frecuentemente 24 55,81 

Muy frecuentemente 10 23,26 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

  

Figura 12 

¿Se practica eficientemente la comunicación interpersonal en el área que usted 

dirige? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluación del 

desempeño efectuado por los directivos, respecto a la capacidad de 

comunicación oral; el 55.81% de los encuestados indicaron que 

frecuentemente en esta área hay eficiente comunicación interpersonal 

entre los integrantes, el 23.26% indicaron muy frecuentemente y el 

20.93% raramente. Los colaboradores demuestran que tienen la 

capacidad de comunicarse verbalmente, pero no se puede identificar 

que la comunicación es formal, asertivas o informal. 
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Tabla 14 

¿En el área que usted dirige, existe compromiso laboral y cumplimiento de tareas 

diarias por parte del servidor? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Ocasionalmente 9 20,93 

Frecuentemente 24 55,81 

Muy frecuentemente 10 23,26 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 13 

¿En el área que usted dirige, existe compromiso laboral y cumplimiento de tareas 

diarias por parte del servidor? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluación del 

desempeño efectuado por los directivos, con respecto al compromiso 

laboral, el 55.81% de los encuestados indicaron que frecuentemente hay 

compromiso y cumplimiento de tareas que se le asignan a diario al 

servidor, el 23.26% indicaron muy frecuentemente y el 20.93% 

ocasionalmente. Se puede deducir que los colaboradores asumen 

ciertos compromisos con la entidad para el cumplimiento de funciones, 

pero no todos comparten el mismo nivel de compromiso para trabajar en 

equipo. 
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Tabla 15 

¿Existe buen liderazgo por parte de los servidores públicos de la UGEL Tocache? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Ocasionalmente 9 20,9 

Frecuentemente 18 41,9 

Muy frecuentemente 16 37,2 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 14 

¿Existe buen liderazgo por parte de los servidores públicos de la UGEL Tocache? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluación del 

desempeño efectuado por los directivos, con respecto al liderazgo, el 

41.86% de los encuestados indicaron que frecuentemente existe 

liderazgo por parte de los servidores públicos de la UGEL Tocache, el 

37.21% indicaron muy frecuentemente y el 20.93% ocasionalmente. Los 

servidores de esta entidad tienen potencial y liderazgo para el desarrollo 

de sus propias funciones, y cuentan con capacidades para guiar a otros 

que permiten mejorar el desempeño laboral, pero que se puede mejorar 

aún más con la guía de sus representantes. 
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Tabla 16 

¿En el área que usted dirige, el personal demuestra capacidad de gestión para 

cumplir con eficacia y eficiencia sus funciones? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Frecuentemente 37 86,05 

Muy frecuentemente 6 13,95 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 15 

¿En el área que usted dirige, el personal demuestra capacidad de gestión para 

cumplir con eficacia y eficiencia sus funciones? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluación del 

desempeño efectuado por los directivos, con respecto a la capacidad de 

gestión el 86.05% de los encuestados indicaron que frecuentemente el 

personal demuestra capacidad de gestión para cumplir con eficacia y 

eficiencia sus funciones, y el 13.95% indicaron muy frecuentemente. Se 

evidencia que los colaboradores de la entidad son capaces de tomar 

acciones responsablemente con las tareas encomendadas y de una 

manera efectiva. 
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Tabla 17 

¿La atención interna por las demás áreas demuestra buen valor público y desempeño 

laboral? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Ocasionalmente 11 25,58 

Frecuentemente 21 48,84 

Muy frecuentemente 11 25,58 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 16 

¿La atención interna por las demás áreas demuestra buen valor público y desempeño 

laboral? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluación del 

desempeño efectuado por los directivos, respecto a los resultados del 

valor público el 48.84% de los encuestados indicaron que 

frecuentemente las áreas demuestran buen valor público y desempeño 

laboral, el 25.58% indicaron que muy frecuentemente y en igualdad de 

resultado el 25.58% ocasionalmente. Este resultado demuestra que, 

entre las áreas de la UGEL Tocache se demuestra un nivel constante a 

la hora de prestar sus servicios logrando que el desempeño laboral está 

vinculado con la consecución de objetivos. 
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Tabla 18 

¿En el área que usted dirige, se logra alcanzar las metas establecidas el plan 

estratégico institucional? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Ocasionalmente 9 20,9 

Frecuentemente 27 62,8 

Muy frecuentemente 7 16,3 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 17 

¿En el área que usted dirige, se logra alcanzar las metas establecidas el plan 

estratégico institucional? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluación del 

desempeño efectuado por los directivos, con respecto a los resultados 

de la meta alcanzada el 62.79% de los encuestados indicaron que 

frecuentemente se logra alcanzar la meta establecida en el plan 

estratégico institucional, el 20.93% indicaron que ocasionalmente y el 

16.28% muy frecuentemente. Este resultado demuestra que las metas 

establecidas en el plan estratégico se cumplen constantemente, pero es 

importante indicar que la meta es una estrategia para el logro de 

objetivos institucionales que permiten un resultado eficiente para la 

gestión público. 
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Tabla 19 

¿Se realiza evaluación a los servidores de la UGEL Tocache para identificar el buen 

rendimiento? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Raramente 2 4,65 

Ocasionalmente 8 18,60 

Frecuentemente 19 44,19 

Muy frecuentemente 14 32,56 

Total 43 100,0 

Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

 

Figura 18 

¿Se realiza evaluación a los servidores de la UGEL Tocache para identificar el buen 

rendimiento? 

 
Nota. Cuestionario ejecutado 2024 

Interpretación 

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluación del 

desempeño efectuado por los directivos, respecto al buen rendimiento, 

el 44.19% indicaron que frecuentemente se realiza una evaluación a los 

servidores de la UGEL Tocache para identificar su buen rendimiento, el 

32.56% indicaron muy frecuentemente, el 18.60% ocasionalmente y el 

4.65% raramente. La evaluación laboral es un tema muy importante ya 

que se tiene en cuenta el enfoque por resultados promoviendo la 

competitividad laboral y con ello resultados eficientes. 
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4.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

4.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD 

Antes de efectuar la contrastación de las hipótesis se procedió 

analizar la distribución de las variables, con el fin de identificar y 

establecer la estadística apropiada para aplicar en esta investigación. 

Por ende, se efectuó el análisis de prueba de normalidad describiendo 

los siguientes valores: 

Tabla 20 

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Organización del 

trabajo 

,216 43 ,000 ,889 43 ,319 

Desempeño laboral ,170 43 ,003 ,911 43 ,017 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota. Datos obtenidos del valor de variables 

En esta tabla se observa resultados de la prueba de variables en la 

que se considera la prueba de Shapiro-Wilk, ya que la muestra de 

estudio es igual o inferior a los cincuenta sujetos, en cuyo resultado se 

identifica que la variable organización del trabajo alcanza el 0,319 de 

significancia que es mayor al 0,05 y la variable desempeño laboral 

alcanza el 0,017 la cual es inferior que el 0,05. Bajo estos resultados se 

puede afirmar que las variables son de distribución no paramétrica, de 

cambios heterogéneos las cuales ambas variables se alejan entre sí; y 

su medición no se adecua bajo una jerarquía de rangos o significancia 

establecida; para estas variables se utiliza el coeficiente de rho 

Spearman, Hernández et al. (2014) es una estadística que está orientada 

para variables con varianza heterogénea la cual suelen ser medidos 

utilizando pruebas estadísticas con rangos establecidos de medición 

siguiente: 
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Tabla 21 

Rangos del coeficiente rho Spearman 

-0.90 = Correlación negativa muy fuerte  

-0.75 = Correlación negativa considerable  

-0.50 = Correlación negativa media  

-0.25 = Correlación negativa débil  

-0.10 = Correlación negativa muy débil  

0.00 = No existe correlación alguna entre las variables 

+0.10 = Correlación positiva muy débil  

+0.25 = Correlación positiva débil  

+0.50 = Correlación positiva media  

+0.75 = Correlación positiva considerable  

+0.90 = Correlación positiva muy fuerte  

+1.00 = Correlación positiva perfecta 

Nota. Según el libro de (Hernández et al.,2014) 

4.2.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS GENERAL 

La formulación de la hipótesis general fue: 

Hg. La Organización del trabajo se relaciona con el desempeño 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San Martín 

2024 

Tabla 22 

Relación entre organización del trabajo y desempeño laboral 

 

Organización 

del trabajo 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Organización 

del trabajo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,410** 

Sig. (bilateral) . ,011 

N 43 43 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,410** 1,000 

Sig. (bilateral) ,011 . 

N 43 43 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Resultados de las variables de estudio 

Interpretación 

En esta tabla 22 se logra identificar un resultado de 0,410 y de 

acuerdo a la tabla 21 este resultado establece un nivel de correlación 

positiva débil entre la organización del trabajo con el desempeño laboral 
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en la significancia de 0,011<0,05 la cual permite aceptar la hipótesis 

general afirmando que a mayor organización del trabajo mejor el 

desempeño laboral de los servidores Unidad de Gestión Educativa Local 

Tocache, San Martín. 

4.2.3. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS ESPECIFICA 

La formulación de las hipótesis específicas fue: 

He1. El proceso de diseño de puestos se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, 

San Martín 2024 

Tabla 23 

Relación entre proceso de diseño de puestos y desempeño laboral 

 

Proceso de 

diseño de 

puestos 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Proceso de 

diseño de 

puestos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,510** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 43 43 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,510** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 43 43 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Resultados de las variables de estudio 

Interpretación 

En esta tabla 23 se logra identificar un resultado de 0,510 y de 

acuerdo a la tabla 21 este resultado establece un nivel de correlación 

positiva media entre el proceso de diseño de puestos con el desempeño 

laboral en la significancia de 0,003<0,05 la cual permite aceptar la 

hipótesis especifica 1 afirmando que el proceso de diseño de puestos es 

una función que permite organizar el trabajo para el mejor desempeño 

laboral de los servidores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

Tocache, San Martín. 

He2. El perfil de puestos se relaciona con el desempeño laboral en 
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la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San Martín 2024 

Tabla 24 

Relación entre perfil de puestos y desempeño laboral 

 
Perfil de 
puestos 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Perfil de 
puestos 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,583** 

Sig. (bilateral) . ,012 
N 43 43 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,583** 1,000 

Sig. (bilateral) ,012 . 
N 43 43 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Resultados de las variables de estudio 

Interpretación 

En esta tabla 24 se logra identificar un resultado de 0,583 y de 

acuerdo a la tabla 21 este resultado de coeficiente establece un nivel de 

correlación positiva media entre perfil de puestos con el desempeño 

laboral en la significancia de 0,012<0,05 la cual permite aceptar la 

hipótesis especifica 2 afirmando que el perfil de puestos es la 

organización adecuada del personal para ocupar el cargo según los 

requisitos establecidos con el fin de demostrar el desempeño laboral en 

la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San Martín. 

He3. El puesto por competencias se relaciona con el desempeño 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San Martín 

2024 

Tabla 25 

Relación entre puestos por competencias y desempeño laboral 

 
Puestos por 

competencias 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Puestos por 
competencias 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,561** 

Sig. (bilateral) . ,019 
N 43 43 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,561** 1,000 

Sig. (bilateral) ,019 . 
N 43 43 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Resultados de las variables de estudio 
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Interpretación 

En esta tabla 25 se logra identificar un resultado de 0,561 y de 

acuerdo a la tabla 21 este resultado de coeficiente establece un nivel de 

correlación positiva media entre puestos por competencias con el 

desempeño laboral en la significancia de 0,019<0,05 la cual permite 

aceptar la hipótesis especifica 3 afirmando que los puestos por 

competencias es una distribución estratégica de organizar el trabajo con 

el fin de integrar un equipo humano que demuestre desempeño laboral. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

5.1. DISCUSION DE RESULTADOS 

Con respecto al resultado de la hipótesis general: La Organización del 

trabajo se relaciona con el desempeño laboral en la Unidad de Gestión 

Educativa Local Tocache en la que se pudo obtener un valor de 0,410 la cual 

ha establecido una correlación positiva débil entre la organización del trabajo 

y desempeño laboral, cuya significancia de 0,011<0,05. Por lo que se afirma 

que la organización del trabajo permite distribuir, diseñar y estructurar los 

puestos de trabajo según las capacidades de los empleados para el buen 

desempeño laboral. Este resultado y afirmación es discutida con la tesis de 

Montañez (2021) sostiene que la estructura y organización de trabajo son 

elementos importantes para establecer requisitos de cada puesto y que sean 

adecuados para el desenvolvimiento del personal. Un diseño organizada y 

estructurada del trabajo permite lograr e integrar al personal con habilidades, 

capacidades, liderazgo y competentes para responder con desempeño a las 

funciones y necesidades de la entidad. Por su parte, Montesinos y Jaco (2023) 

afirma que, en el Hospital Santa Rosa, existe un desempeño laboral al 45.2% 

que en un nival medio es adecuada, la cual se debe, que existe débil 

organización de los recursos humanos, no se organiza las funciones ni se 

diseña los puestos adecuadamente, esto ha generado integrar personas que 

no cumplen con los requisitos mínimos para cubrir un puesto, y ha ocasionado 

un bajo desempeño laboral de los servidores públicos. La base teórica del 

SERVIR (2019) La organización del trabajo es la función de distribuir las 

tareas según la necesidad de la entidad pública, y según requerimientos de 

cada puesto estructurado. Es un proceso en la que se selecciona, se efectúa 

la inducción y se establece los requisitos de formación académica, 

conocimiento y requisitos de experiencia con el fin de integrar a un servidor 

que cumpla con todo lo establecido. Situación que se necesita fortalecer en la 

Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, en la tabla 13 el 20.93% 

demuestran comunicación interpersonal muy baja, en la tabla 14 el 20.93% de 

los colaboradores demuestras compromiso laboral muy bajo y no cumplen sus 
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tareas diarias; en la tabla 17 se evidencia que el 25.58% de los colaboradores 

demuestra capacidad de gestión baja, no cumplen sus funciones con eficacia 

y eficiencia, por lo que se requiere mayor atención liderazgo para mejorar el 

desempeño laboral. 

Con respecto al resultado de contrastación de la hipótesis especifica 1: 

El proceso de diseño de puestos se relaciona con el desempeño laboral en la 

Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San Martín 2024, en la que se 

pudo obtener un valor de 0,510 la cual ha establecido una correlación positiva 

media entre proceso de diseño de puestos y desempeño laboral, cuya 

significancia de 0,003<0,003. Por lo que se afirma que el proceso de diseño 

de puestos es la función que consiste en estructurar, seleccionar, efectuar 

inducción y periodo de prueba del personal con el fin de demostrar el nivel de 

desempeño laboral en la entidad. Este resultado y afirmación es discutida con 

la tesis de García (2023) sostiene que el desempeño laboral en la entidad se 

logra por el buen proceso y diseño de los puestos orientados a las 

capacidades, dirigida por un liderazgo e inducción eficiente. En la 

organización Hidroagoyán el desempeño laboral es baja; deficiente diseño de 

los puestos, ausencia de motivación, baja competencia profesional y la falta 

de capacidades están siendo perjudicial para el buen desempeño laboral. La 

base teórica de Resolución de Presidencia Ejecutiva 312-2017-SERVIR, del 

2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que el proceso de 

diseño de puesto comprende del proceso de selección del puesto, inducción 

del puesto y del proceso periodo de prueba del puesto, la que permite 

fortalecer al puesto según requerimientos de la entidad pública. Es una 

realidad que se necesita aplicar con más rigurosidad en la Unidad de Gestión 

Educativa Local Tocache, toda vez que se evidenció en la tabla 02 que el 

65.12% de los procesos de selección de personal en un nivel bajo se cumple 

los requisitos establecidos, ya que se contratan personal sin cumplir con el 

debido proceso y requisito del puesto. En la tabla 3 se evidenció que se 

efectúa en un nivel bajo el proceso de inducción a los servidores públicos, es 

una debilidad identificada, los servidores públicos nuevos incorporados no 

reciben ninguna inducción funcional para el buen desempeño laboral. En la 

tabla 4 se evidenció que en la UGEL Tocache no se efectúa el proceso de 
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periodo de prueba del personal con frecuencia, como establece la normativa, 

que debe ser tres meses de prueba con el fin de medir las capacidades y 

desempeño del servidor público. 

Con respecto al resultado de contrastación de la hipótesis especifica 2: 

El perfil de puestos se relaciona con el desempeño laboral en la Unidad de 

Gestión Educativa Local Tocache, San Martín 2024, en la que se pudo obtener 

un valor de 0,583 la cual ha establecido una correlación positiva media entre 

perfil de puestos y desempeño laboral, cuya significancia de 0,012<0,05. Por 

lo que se afirma que el perfil de puestos es la organización del trabajo en el 

que se establece los requisitos de formación académica, requisitos de 

conocimientos y experiencia con el fin de integrar equipo humano con 

desempeño laboral en la entidad. Este resultado y afirmación es discutida con 

la tesis de Rodríguez (2022) sostiene que el perfil de puestos debe 

establecerse según los requisitos y funciones que establecen cada puesto 

diseñado; de tal forma un buen diseño de perfil de puestos permite alcanzar 

el 93.7% de desempeño laboral ya que es un instrumento que permite adecuar 

e integrar al personal más adecuado y según las necesidades de cada puesto 

laboral; por ende, es importante contar con el manual de perfil de puestos. Por 

su parte La Resolución de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, del 2017 

de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que el perfil del puesto es 

la información específica y estructurada con respecto a la ubicación de un 

puesto establecida en la estructura orgánica de la entidad pública; así como 

las funciones, los requisitos y exigencias que demandan con el fin de que un 

aspirante pueda desempeñarse y conducirse de manera adecuada en un 

puesto. Situación que se necesita aplicar con mayor rigurosidad en la Unidad 

de Gestión Educativa Local Tocache, toda vez que se ha identificado en la 

tabla 5 más del 67.44% de los servidores públicos ocasionalmente cumplen 

con los requisitos de formación académica para ocupar el puesto, por lo que 

existiría personas ocupando un puesto en la UGEL sin cumplir el requisito de 

formación académica; en la tabla 6 se evidenció que el 62.79% de los 

servidores no cumplen con frecuencia los conocimientos previos sobre el 

puesto en la que se desempeñan, ya que indican que se delegan funciones 

que no les corresponde; y en la tabla 7 más del 62.79% de los servidores 
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públicos no cumple con la experiencia general y específica para desempeñar 

sus funciones, la cual es una realidad problemática que perjudica al buen 

desempeño laboral. 

Con respecto al resultado de contrastación de la hipótesis especifica 3: 

El puesto por competencias se relaciona con el desempeño laboral en la 

Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, San Martín 2024, en la que se 

pudo obtener un valor de 0,561 la cual ha establecido una correlación positiva 

media puesto por competencias y desempeño laboral, cuya significancia de 

0,007<0,05. Este resultado y afirmación es discutida con la tesis de Simón 

(2021) sostiene que el desempeño laboral necesita mayor competencia 

profesional, y mayor compromiso según el puesto en la que se desempeñan; 

pero la inadecuada asignación de un personal que no cumple las 

competencias del puesto, perjudica no solo a la eficacia del servicio sino al 

cumplimiento de las funciones internas. Por su parte Pérez (2023) sostiene 

que en la Municipalidad de Ambo los puestos de trabajo están bien 

organizados y diseñados, y se hace cumplir, ya que el 89% alude que el 

currículo vitae de los servidores es uno de los elementos para seleccionar al 

mejor participante. Situación que se debe mejorar en la Unidad de Gestión 

Educativa Local Tocache, toda vez que en la tabla 8 se evidenció que en el 

proceso de selección de personal no se integra como factor de evaluación las 

competencias técnicas; en la tabla 9 se identifica que las competencias de los 

servidores públicos es muy bajo para efectuar le trabajo en equipo y en la 

tabla 10 más del 30.23% de los servidores no tiene vocación de servicio para 

desempeñar sus funciones, realidad problemática identificada que 

desfavorece al buen desempeño laboral. 
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CONCLUSIONES 

1. La organización del trabajo y el desempeño laboral alcanzaron un valor 

relacional de 0,410 (tabla 22) la cual establece una correlación positiva 

débil; de tal manera se afirma que la organización del trabajo es el 

instrumento establecido por el SERVIR para distribuir, diseñar y estructurar 

los puestos de trabajo según las capacidades y necesidades; situación que 

se necesita mejorar en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache; ya 

que se identificó baja comunicación interpersonal en un 20.93%, bajo 

compromiso laboral en un 20.93%, más del 25.58% de servidores que no 

cumplen sus tareas diarias y que no demuestran capacidad de gestión 

para cumplir con sus funciones; afirmación corroborada en la tabla 13, 14, 

15 y 16. 

2. El proceso de diseño de puestos y el desempeño laboral alcanzaron un 

valor relacional de 0,510 (tabla 23) la cual establece una correlación 

positiva media; se afirma que el proceso de diseño de puestos es la función 

que consiste en estructurar, seleccionar, efectuar inducción y periodo de 

prueba del personal, situación que se necesita mejorar en la Unidad de 

Gestión Educativa Local Tocache; ya que se identificó que en el proceso 

de selección de personal no se considera con frecuencia los requisitos de 

cada puesto en un 68.12%; no se efectúa con frecuencia la inducción al 

personal en un 53.49%; y no se ejecuta el proceso de periodo de prueba 

al personal en un 39.50%; afirmación corroborada en la tabla 2, 3 y 4. 

3. El perfil de puestos y el desempeño laboral alcanzaron un valor relacional 

de 0,583 (tabla 24) la cual establece una correlación positiva media; de tal 

manera se indica que el perfil de puestos establece requisitos de formación 

académica, de conocimientos y de experiencia; situación que se necesita 

mejorar en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, ya que más del 

67.44% de los servidores públicos no cumplen cabalmente con la 

formación académica, el 62.79% no tiene el conocimiento previo para el 

puesto, y el 62.79% no tiene la experiencia general y específica para 

desempeñarse en el puesto; afirmación corroborada en la tabla 5, 6 y 7. 

4. El puesto por competencias y el desempeño laboral alcanzaron un valor 

relacional de 0,561 (tabla 25) la cual establece correlación positiva media. 
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Y se evidenció que en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocache, que 

el 20.93% de los procesos de selección no se integra las competencias 

técnicas como factor de evaluación; el 41.86% indican que las 

competencias de los servidores raramente son esenciales para generar 

trabajo en equipo y más del 30.23% de colaboradores ocupan un puesto 

sin la vocación de servicio; afirmación corroborada en la tabla 8, 9 y 10. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos, de la Unidad de 

Gestión Educativa Local Tocache, adecuar y diseñar la organización del 

trabajo de acuerdo a las capacidades y perfiles de cada puesto, con el fin 

de mejorar y fortalecer el desempeño laboral de los servidores públicos. 

2. Se recomienda a la gerencia de Recursos Humanos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local Tocache, implementar con mayor rigurosidad el 

proceso de selección de acuerdo al diseño de cada puesto de trabajo que 

se requiere; así como implementar el proceso de inducción y periodo de 

prueba a las personas que recién se integran, con el fin de asegurar el 

buen desempeño de sus funciones. 

3. Se recomienda a la gerencia de Recursos Humanos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local Tocache, implementar con mayor rigurosidad los 

requisitos de formación académica, requisitos de conocimientos y de 

experiencia en el perfil de puestos, con el fin de integrar y contratar un 

equipo humano más competitivo y con la capacidad laboral para cumplir 

sus funciones con desempeño y compromiso. 

4. Se recomienda a la gerencia de Recursos Humanos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local Tocache, integrar las competencias técnicas 

como factor de evaluación con el fin de integrar personas con habilidad y 

capacidad de gestión para desempeñar sus funciones con vocación de 

servicio. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Organización del trabajo y desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local Tocahe, San Martín 2024 

Problema Objetivo Hipótesis Variables 
Dimensiones Indicadores Metodología  

Problema general Objetivo general Hipótesis general 1  

¿Cuál es la relación 
de la organización del 
trabajo con el 
desempeño laboral en 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 
Tocache, San Martín 
2024? 

Analizar la relación 
entre organización del 
trabajo y el 
desempeño 
laboral en la Unidad 
de Gestión Educativa 
Local Tocache, San 
Martín 2024 

La Organización del 
trabajo se relaciona 
con el desempeño 
laboral en la Unidad 
de Gestión Educativa 
Local Tocache, San 
Martín 2024 

Organización del 
trabajo 

Proceso de 
diseño de 
puestos 

Proceso de selección   

Proceso de inducción Tipo de Investigación  

Proceso periodo de 
prueba 

Aplicada  

Perfil del puesto 

Requisitos de formación 
académica 

Enfoque 

 

Requisitos de 
conocimientos 

 

Requisitos de 
experiencia 

Cuantitativo  

Puesto por 
competencias 

Competencias técnicas   

Competencias 
comportamentales  

 

Vocación de servicio 
Nivel de investigación 

 

Problema especifico Objetivo especifico Hipótesis especifica 2 Dimensiones Indicadores Descriptivo   

¿Cuál es la relación 
del proceso de diseño 
de puestos con el 

Determinar la relación 
entre el proceso de 
diseño de puestos y el 

El proceso de diseño 
de puestos se 
relaciona con el 
desempeño 

Desempeño 
Laboral 

Habilidades 

Análisis Correlacional  

Empatía 
Diseño de Investigación 
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desempeño laboral en 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 
Tocache, San Martín 
2024? 

desempeño laboral en 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 
Tocache, San Martín 
2024 

laboral en la Unidad 
de Gestión Educativa 
Local Tocache, San 
Martín 2024 

Comunicación oral No experimental  

¿Cuál es la relación 
del perfil de puestos 
con el desempeño 
laboral en la Unidad 
de Gestión Educativa 
Local Tocache, San 
Martín 2024? 

Determinar la relación 
entre el perfil de 
puestos y el 
desempeño 
laboral en la Unidad 
de Gestión Educativa 
Local Tocache, San 
Martín 2024 

El perfil de puestos se 
relaciona con el 
desempeño laboral en 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 
Tocache, San Martín 
2024 

Capacidades 

Compromisos Población (50)  

Liderazgo 
Muestra (50) 

 

Capacidad de gestión Tipo de Muestreo   

¿Cuál es la relación 
de los puestos por 
competencias con el 
desempeño laboral en 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 
Tocache, San Martín 
2024? 

Determinar la relación 
entre los puestos por 
competencias y el 
desempeño laboral en 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 
Tocache, San Martín 
2024 

El puesto por 
competencias se 
relaciona con el 
desempeño laboral 
en la Unidad de 
Gestión Educativa 
Local Tocache, San 
Martín 2024 

Resultados 

Valor público No probabilístico  

Meta alcanzada Técnica e instrumento  

Buen rendimiento Encuesta y cuestionario  
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ANEXO 2 

INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

UNIVERSIDAD DE HUANUCO 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

PROGRAMA ACADÉMICO DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

CUESTIONARIO PARA SERVIDORES ESPECIALISTAS Y TÉCNICOS 

El presente cuestionario tiene por finalidad recopilar información sobre el estudio titulada 

ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTIÓN 

EDUCATIVA LOCAL TOCACHE, SAN MARTIN 2024, de tal manera se le agradece 

anticipadamente por su apoyo en el rellenado de las preguntas que contiene la presente ficha. 

Marque con una “x” la respuesta que crea conveniente. 

PREGUNTAS 

  CRITERIOS 

1 2 3 4 5 

Nu
nc
a 

Rar
am
ent
e 

Ocasi
onal
ment
e 

Frecu
ente
ment
e 

Muy 
frecuen
tement
e 

Variable 1: Organización del trabajo 

Dimensión 1 Proceso de diseño de puestos 

El proceso de selección de personal se realiza de 
acuerdo con los requisitos establecidos   

  
 

Se efectúa el proceso de inducción a los servidores 
públicos de la UGEL Tocache    

  
 

Se ejecuta el proceso de periodo de prueba de personal 
para establecer su permanencia laboral   

  
 

Dimensión 2 Perfil del puesto 

Se cumple con los requisitos de formación académica 
que establece cada puesto de trabajo   

  
 

Los requisitos de conocimientos establecidos por cada 
puesto de trabajo de la UGEL Tocache son coherentes 
con las funciones del servidor público   

  

 

El personal que labora en su área cumple con los 
requisitos de experiencia general y específica para 
desempeñar su función   

  

 

Dimensión 3 Puesto por competencias 

En el proceso de selección de personal se integra como 
factor de evaluación las competencias técnicas   

  
 

Las competencias comportamentales de los servidores 
públicos permiten generar trabajo en equipo   

  
 

En el área en la que se desempeña existe servidores 
que no tienen la vocación de servicio para 
desempeñarse en su función   
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UNIVERSIDAD DE HUANUCO 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

PROGRAMA ACADÉMICO DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

CUESTIONARIO PARA DIRECTORES Y JEFES 

El presente cuestionario tiene por finalidad recopilar información sobre el estudio titulada 

ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTIÓN 

EDUCATIVA LOCAL TOCACHE, SAN MARTIN 2024, de tal manera se le agradece 

anticipadamente por su apoyo en el rellenado de las preguntas que contiene la presente ficha. 

Marque con una “x” la respuesta que crea conveniente. 

PREGUNTAS 

 CRITERIOS 

1 2 3 4 5 

Nunc
a 

Raramen
te 

Ocasiona
lmente 

Frecuente
mente 

Muy 
frecuente
mente 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Dimensión 1 Habilidades 

Los servidores en el área que labora 
cuentan con la habilidad de análisis 
para desempeñar sus funciones  

  

  

En el área que usted dirige, existe 
empatía entre los servidores públicos  

  
  

Se practica eficientemente la 
comunicación interpersonal en el área 
que usted dirige  

  

  

Dimensión 2 Capacidades 

En el área que usted dirige, existe 
compromiso laboral y cumplimiento de 
tareas diarias por parte del servidor  

  

  

Existe buen liderazgo por parte de los 
servidores públicos de la UGEL 
Tocache  

  

  

En el área que usted dirige, el personal 
demuestra capacidad de gestión para 
cumplir con eficacia y eficiencia sus 
funciones  

  

  

Dimensión 3 Resultados 

La atención interna por las demás 
áreas demuestra buen valor público y 
desempeño laboral  

  

  

En el área que usted dirige, se logra 
alcanzar las metas establecidas el 
plan estratégico institucional   

  

  

Se realiza evaluación a los servidores 
de la UGEL Tocache para identificar el 
buen rendimiento  
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ANEXO 3 

CONCENTIMIENTO INFORMADO 
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ANEXO 4 

POBLACIÓN Y MUESTRA DE ESTUDIO 
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ANEXO 5 

BASES DE DATOS 
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ANEXO 6 

GALERÍA DE FOTOS 
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