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RESUMEN 

El estudio tuvo por objetivo, establecer la relación entre el perfil de gerencia 

pública y el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. Para 

desarrollar la investigación se contó con el paradigma cuantitativo, siendo de tipo 

básica por su finalidad, por su profundidad se adecuo a una investigación 

descriptiva, asimismo por su objetivo se alinea a un diseño no experimental y 

correlacional, asimismo para recoger los datos en el trabajo de campo se delimitó 

un cuestionario estructurado por 10 preguntas cerradas tipo Likert para perfil de 

gerencia pública y 8 preguntas para la variable desempeño laboral con opciones 

de respuesta, también se contó con una muestra previamente calculada a modo 

aleatorio simple, conformado por 84 colaboradores del Gobierno Regional de 

Ucayali; y para la fiabilidad del instrumento se obtuvo mediante el cálculo del Alfa 

de Cronbach de 0.955 para el cuestionario de perfil de gerencia pública y 0.946 

para el cuestionario de desempeño laboral. La información fue procesada 

mediante el programa SPSS 27v. Se concluye que existe relación positiva alta 

entre el perfil de gerencia pública sobre el desempeño laboral en los trabajadores 

del Gobierno Regional de Ucayali, 2023; se obtuvo una correlación de Rho de 

Spearman r= 0,875** y Sig. (bilateral) = 0,000. Siendo el perfil de gerencia pública 

aquellas cualidades y destrezas optimas a través de su liderazgo con una 

participación activa del personal a su cargo; ya que, debe ser capaz de alcanzar 

productividad y eficiencia que conlleven a un adecuado funcionamiento de la 

entidad pública; y el desempeño como las características de cada persona, 

conformado por sus habilidades y conocimientos en pro de la entidad. 

 
Palabras claves: Gerencia pública, desempeño laboral, gobierno regional. 
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ABSTRACT 
 

The study aimed to establish the relationship between the profile of public 

management and work performance in the Regional Government of Ucayali, 

2023. To develop the research, the quantitative paradigm was used, being of a 

basic type for its purpose, for its depth it was adapted to a descriptive research, 

also for its objective it is aligned with a non-experimental and correlational design, 

also to collect the data in the fieldwork a questionnaire was delimited structured 

by 10 closed Likert-type questions for public management profile and 8 questions 

for the variable work performance with options In response, there was also a 

sample previously calculated in a simple random way, made up of 84 

collaborators of the Regional Government of Ucayali; and for the reliability of the 

instrument, it was obtained by calculating Cronbach's Alpha of 0.955 for the public 

management profile questionnaire and 0.946 for the job performance 

questionnaire. The information was processed using the SPSS 27v program. It is 

concluded that there is a high positive relationship between the profile of public 

management on the work performance of workers of the Regional Government 

of Ucayali, 2023; a correlation of Spearman's Rho r = 0.875** and Sig. (bilateral) 

= 0.000 was obtained. The public management profile is those qualities and skills 

that are optimal through their leadership with the active participation of the 

personnel in their charge; since it must be able to achieve productivity and 

efficiency that lead to the proper functioning of the public entity; and performance 

as the characteristics of each person, made up of their skills and knowledge for 

the benefit of the entity. 

Keywords: Public management, work performance, regional government. 
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INTRODUCCIÓN 
 

En las entidades del Estado la gestión pública resulta necesario para los 

gobiernos y para la población por que unos de los fines es construir una sociedad 

cada vez mas equitativa, justa y con ciudadanos conformes con sus autoridades 

y con servicios básicos acorde a la realidad de los pueblos, ciudades y de su 

población. El perfil de gerente público radica su importancia en que debe ser un 

gestor con conocimiento y dominio en planificación responsable, justa y 

democrática, el gerente público debe asegurarse por la mejora progresiva de la 

calidad de vida de sus ciudadanos, en ese propósito cuenta con herramientas de 

gestión como las políticas públicas de Estado que permite construir alternativas 

de desarrollo con eficiencia y eficacia, de tal manera que el uso de los fondos 

públicos se sienta satisfactoriamente en la población, lo que se conoce como la 

generación del “valor público”. 

Del mismo modo, en los procesos de gerenciamiento de la administración 

pública se tiene especial cuidado en la evaluación del desempeño de los 

colaboradores de las diferentes entidades que pertenecen al Estado, es decir las 

entidades que administran y/o ejecutan presupuestos y fondos del Estado; 

resulta crucial en la administración pública la evaluación del desempeño laboral, 

entendiéndose esta como la revisión del trabajo que ejecutan las fuerzas 

laborales con el solo objetivo de conocer la calidad de las actividades que 

desarrollan, ella permite conocer las debilidades para tomar decisiones de 

mejora, asi como una oportunidad para reforzar y/o aclarar expectativas en la 

administración pública. 

En ese orden de ideas, el estudio aborda dos aspectos muy importantes el 

perfil de gerencia pública y el desempeño laboral; radicando su importancia del 

primero en la formulación y adopción de políticas, dentro de los programas y 
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proyectos de las diferentes entidades que conforman el Estado, con el objetivo 

de conseguir metas y la misión y visión, generando productos y servicios de 

calidad a plena satisfacción de las necesidades de la población. (Vega, 2025); y 

lo segundo radica su importancia en el nivel de éxito del cumplimiento de sus 

funciones de un empleado. (Ofisis, 2025). Es por ello, que el estudio tuvo como 

objetivo general: Establecer la relación entre el perfil de gerencia pública y el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. La investigación 

se estructuró en cinco capítulos: 

Capítulo I; El problema de investigación, el cual menciona la descripción 

del Problema, el cual, detalla la contextualización del problema y las variables, 

la formulación del problema, objetivos de la investigación, hipótesis, definiciones 

de las variables, la operacionalización de las variables y la justificación. 

Capítulo II; El marco teórico, el cual menciona los antecedentes del 

problema que guardan relación con las variables en estudio, las teorías basadas 

en las variables y la definición de términos básicos. 

Capítulo III; la Metodología el cual menciona y se sustenta el método, tipo, 

nivel y diseño de investigación, la población y muestra, las técnicas e 

instrumentos, el procedimiento de recolección de datos, y la explicación del cómo 

fue el tratamiento de los datos desde un punto de vista estadístico. 

Capítulo IV; Resultados y discusión, el cual se consideró, los resultados, 

prueba de hipótesis y discusiones de resultados, el cual hace una triangulación 

entre los resultados, antecedentes y la literatura. Asimismo, líneas abajó se 

aprecia las conclusiones y sugerencias del informe final de tesis, las referencias 

bibliográficas 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 
1.1. Descripción del problema de investigación 

 
A nivel global, la gestión pública enfrenta retos comunes relacionados con 

la eficiencia, la eficacia y la transparencia. En este contexto, la selección y el 

desarrollo de gerentes públicos competentes se consideran elementos cruciales 

para el logro de los objetivos institucionales y la satisfacción de las necesidades 

ciudadanas. 

Diversos estudios internacionales han destacado la importancia de contar 

con gerentes públicos que posean una sólida formación académica; asimismo, se 

exige que el Gerente Público se familiarice con teorías de la organización, el 

sistema internacional, la interrelación de los Estados, la política y la 

administración. (Duque, 2006) 

En el contexto peruano, la gestión pública enfrenta diversos desafíos, 

particularmente en regiones caracterizadas por la pobreza, la informalidad, la 

inadecuada infraestructura y la violencia social. En este contexto, resulta esencial 

contar con gerentes públicos competentes y comprometidos que lideren la gestión 

pública de manera efectiva y eficiente. 

En nuestro país se requiere una gestión de alta calidad en puestos 

estratégicos para cumplir los objetivos en las instituciones de gobierno central, 

local y regional. El gerente público desempeña un rol crucial, debiendo cumplir el 

perfil basado en competencias que permitan obtener resultados adecuados 

mediante la aplicación de herramientas de gestión. 

Los gerentes públicos son líderes gestores de las organizaciones tutelares, 

destinados a ser elementos fundamentales para el desarrollo económico y 
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socialde la ciudadanía; por lo tanto, es necesario que posean habilidades 

técnicas profesionales para tomar decisiones acertadas y efectivas. 

Esta situación es relevante, ya que según Arias (2019), uno de los 

principales signos de la deficiente administración estatal no reside en la falta de 

recursos, sino en la inadecuada ejecución del gasto público, que a menudo se 

destina a proyectos no prioritarios y no orientados a resolver las necesidades de 

los sectores que lo requieren. 

En el sector privado, es fundamental la evaluación constante del desempeño 

laboral, ya que de ello depende su desarrollo en el mercado; sin embargo, en 

entidades públicas no se le otorga la importancia debida, priorizándose 

únicamente el conocimiento de los trabajadores de este sector. (Mendoza y 

Arriola, 2022) 

Si bien existen estudios sobre la gerencia pública y el desempeño laboral en 

el sector público peruano, estos no suelen abordar específicamente la realidad de 

las regiones amazónicas como la región Ucayali. Además, los cambios 

constantes en el entorno global, nacional y regional exigen una actualización 

permanente del conocimiento sobre estas temáticas. 

Esta situación genera interrogantes sobre la relación entre el perfil de la 

gerencia pública y el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali. Por 

un lado, se desconoce en qué medida la formación académica y la experiencia 

laboral de los gerentes públicos se asocian con un mejor desempeño laboral. Por 

otro lado, no se sabe cómo las competencias gerenciales, como el liderazgo, la 

comunicación y la toma de decisiones, influyen en el logro de los objetivos 

institucionales. 

En este sentido, surge la necesidad de investigar el perfil de gerencia pública 

y su relación con el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 
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considerando las características y desafíos propios de la región. La finalidad de 

esta investigación es identificar las deficiencias y proponer acciones concretas 

que contribuyan al desarrollo de nuestra región, evitando costos sociales y 

económicos a largo plazo, para ello resulta necesario conocer la gestión y 

normatividad púbica, conocer los modelos de gestión, conocer las habilidades y 

actitudes en el perfil de gerencia pública; del mismo modo conocer sobre la 

eficiencia, eficacia, calidad y economía dentro del desempeño laboral. Por lo 

expuesto, se planteó el siguiente problema de investigación: 

1.2. Formulación del problema 
 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación entre el perfil de gerencia pública y el desempeño laboral 

en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 
 

 ¿Cuál es la relación entre los conocimientos de gestión y normativa Pública y el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023? 

 ¿Cuál es la relación entre el conocimiento de los modelos de gestión y el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023? 

 ¿Cuál es la relación entre las habilidades del gerente público y el desempeño 

laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023? 

 ¿Cuál es la relación entre las actitudes del gerente público y el desempeño 

laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023? 

1.3. Objetivos de la investigación 
 

1.3.1. Objetivo general 
 
Establecer la relación entre el perfil de gerencia pública y el desempeño laboral 

en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 
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1.3.2. Objetivos específicos 
 

 Determinar la relación entre los conocimientos de gestión y normativa Pública y 

el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

 Determinar la relación entre el conocimiento de los modelos de gestión y el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

 Determinar la relación entre las habilidades del gerente público y el desempeño 

laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

 Determinar la relación entre las actitudes del gerente público y el desempeño 

laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

1.4. Hipótesis 
 

1.4.1. Hipótesis general 
 

Hi: Existe relación significativa entre el perfil de gerencia pública y el desempeño 

laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre el perfil de gerencia pública y el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

1.4.2. Hipótesis específicas 
 

 Existe relación entre los conocimientos de gestión y normativa Pública y el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

 Existe relación entre el conocimiento de los modelos de gestión y el desempeño 

laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

 Existe relación entre las habilidades del gerente público y el desempeño laboral 

en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

  Existe relación entre las actitudes del gerente público y el desempeño laboral en 

el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 
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1.5. Variables 
 

1.5.1. Variable 1: perfil de gerencia pública 
 

Es el conjunto de competencias, características personales y profesionales 

que se requiere de una persona para desempeñarse en la Gerencia Pública. 

(Abal, 2018) 

El gerente público peruano forma parte cuerpo de gerentes públicos creado 

en el D. L. 1024, que se desempeñan en puestos de dirección y gerencias de 

mando medio de entidades públicas a nivel nacional, regional y local. 

1.5.2. Variable 2: Desempeño laboral 
 

Es el comportamiento del personal al realizar su trabajo, que son relevantes 

para los objetivos de la institución, pudiendo ser medidos en términos de 

competencias y el nivel de contribución a la organización. (Chiavenato, 2000) 

El desempeño laboral en las instituciones públicas hace referencia al grado 

en el que los trabajadores cumplen con las responsabilidades y tareas 

establecidas, lo que permite contribuir a la eficacia y eficiencia de la 

administración pública. Además, se requiere competencias específicas, como 

ética, transparencia y capacidad para implementación de políticas públicas de 

forma efectiva. 
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1.5.3. Operacionalización de las variables  

Tabla 1. Operacionalización de la variable 1: Perfil de gerencia pública 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS INSTRUMENTO 

ITEM / 
ÍNDICE 

Perfil 
de 

gerencia 
pública 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Según, Abel 
(2018), las 
competencias, 
características 
personales y 
profesionales 
que 
se requiere de 
una persona 
para 
desempeñarse 
en la Gerencia 
Pública. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Será medido de 
acuerdo con las 
competencias 
de 
conocimientos y 
competencias 
gerenciales, a 
través de sus 
respectivos 
indicadores, 
mediante un 
cuestionario con 
respuestas 
múltiples. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Normativa 
Pública 

 

Gestión por 
resultados 

¿El Gerente del área conoce y aplica la 
implementación de la gestión por resultados para el 
cumplimiento de objetivos 
institucionales? 

Cuestionario 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ITEMS: 
 

10 
 
 

Respuestas 
 

Nunca 
Casi 

Nunca 
A veces 

Casi 
siempre 
Siempre 

 
Escala 

de 
Medición: 

ordinal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Conocimiento de 
sistemas 

Administrativos 

¿Considera que el gerente del área conoce y 
realiza un 
manejo eficiente del Presupuesto direccionado a su 
área? 

Conocimiento 
de modelos 
de gestión 

Planificación 
¿El gerente del área conoce e implementa el 
modelo de 
gestión adecuada en la planificación estratégica? 

Habilidades 
 
 
 

Control de 
procesos 

¿El gerente del área conoce y realiza un 
seguimiento del 
control de procesos en las operaciones diarias del 
área, 
utilizando herramientas para su mejora continua? 

Liderazgo 
¿Considera que el Gerente del área posee 
capacidad de 
liderazgo? 

Articulación con 
el entorno 

político 

¿Cree usted que el Gerente del área toma en 
consideración 
el contexto sociopolítico del país antes de la toma 
de 
decisiones en políticas públicas? 

Visión 
estratégica 

¿Cree usted que el Gerente del área conoce y 
define una 
perspectiva a largo plazo alineada a los objetivos 
organizacionales? 

Actitudes 
 
 

Capacidad de 
administrar, 
gestionar y 

optimizar uso de 
recursos 

¿El Gerente del área conoce y gestiona los 
sistemas 
de uso de recursos? 
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Tabla 2. Operacionalización de la variable 2: Desempeño laboral 

VARIABLE DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTAS INSTRUMENTO ÍTEM / 
ÍNDICE 

Desempeño 
laboral 

Según Chiavenato 
(2000), es el conjunto 
de actitudes y 
comportamientos del 
personal orientados al 
logro de objetivos 
organizacionales. 

Se medirá mediante 
un cuestionario con 
respuestas múltiples. 

Eficiencia Uso eficiente del 
presupuesto 

1. ¿En la gerencia 
que trabaja se utiliza 
el presupuesto 
asignado para los 
fines previstos? 

Cuestionario Ítems: 8 
Escala: 
Nunca, Casi 
nunca, A 
veces, Casi 
siempre, 
Siempre 

   Eficiencia Cumplimiento de 
metas dentro del 
presupuesto 

2. ¿Se utiliza el 
mínimo de recursos 
disponibles para el 
cumplimiento de las 
metas? 

  

   Eficacia Logro de objetivos y 
resultados 

3. ¿El gerente del 
área se orienta al 
logro de los 
objetivos? 

  

   Eficacia Cumplimiento de 
plazos 

4. ¿Los proyectos del 
área se cumplen 
dentro del plazo 
determinado? 

  

   Calidad Respuesta 
adecuada 

5. ¿Se responde de 
forma oportuna a las 
necesidades de la 
población? 

  

   Calidad Resolución de 
problemas 

6. ¿El gerente 
resuelve situaciones 
de crisis de forma 
efectiva? 

  

   Economía Capacidad de 
ejecución del 
presupuesto 

7. ¿El presupuesto 
ejecutado está 
acorde al 
programado? 

  

   Economía Administración de 
recursos 

8. ¿Se administran 
correctamente los 
recursos financieros? 
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1.6. Justificación e importancia 
 

1.6.1. Justificación 
 

Justificación teórica. La investigación se fundamentó en teorías sobre 

el desempeño laboral e información que precisa el perfil para asumir la 

gerencia pública. Asimismo, el estudio nace por las escasas 

investigaciones científicas respecto a la forma en la que se vienen 

desempeñando las autoridades de la gerencia pública del Gobierno 

Regional de Ucayali y como el perfil que se establece para estos cargos se 

encuentra acorde a lo requerido en pro de la ciudadanía. 

Justificación práctica. Los resultados de la investigación brindaron un 

diagnóstico preciso del desempeño laboral y la determinación de su 

relación con el perfil de la gerencia pública, además, permitió conocer las 

deficiencias del personal que ocupa la gerencia pública en el Gobierno 

Regional de Ucayali, la que sirvió de base para proponer e implementar 

estrategias que contribuyan a una adecuada gestión y por ende el 

crecimiento económico de nuestra región. 

Justificación metodológica. La investigación tiene transcendencia 

debido a que se utilizó el método científico, de tipo deductivo, aplicando 

instrumentos que cumplieron criterios de validez y confiabilidad que 

permitieron medir las variables. 

Justificación social. Los resultados de la presente investigación tuvieron 

un impacto positivo en la sociedad de la región Ucayali, ya que al enfatizar 

la importancia de una mejor preparación de los gerentes públicos del 

GOREU y su desempeño, se logró una mejora en diversos aspectos, tales 

como la calidad de los servicios públicos, mayor acceso a éstos y el 

desarrollo de la región. Asimismo, al analizar la información obtenida, se 
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propusieron acciones orientadas al fortalecimiento de la institucionalidad 

pública en beneficio de los pobladores. 

1.6.2. Importancia 
 

Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) toda investigación es 

importante por: 

 Conveniencia, la investigación fue conveniente para este espacio y 

tiempo, para medir el grado de relación entre el perfil de gerencia pública y 

el desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de 

Ucayali. 

 Relevancia teórica, la investigación se sustentó en teorías del perfil de 

gerencia pública y el desempeño laboral y los aportes teóricos que existen 

sobre la variable de estudio. 

 Implicancias prácticas, la investigación tuvo aspectos prácticos,ya que se 

evaluó el perfil de gerencia pública y su relación con el desempeño laboral 

en la muestra de estudio. 

 Valor social, la investigación diagnosticó un problema evidentemente social 

el cual repercute y necesita pronto su solución. 

 Utilidad metodológica, para su consecución se utilizó el método científico, 

el método experimental y el método hipotético deductivo, ahí radica su 

importancia y transcendencia. 

Esta investigación beneficiara tanto a los 84 trabajadores del Gobierno 

Regional de Ucayali como a sus usuarios. 

1.7. Viabilidad 
 

La investigación fue viable por cuanto se cuenta con información 

bibliográfica para la teoría de ambas variables. Así también, existe 

disposición por parte de los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali 
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para brindar la información que se requiera para el desarrollo del estudio. 

1.8. Limitaciones 
 

La limitación principal para el desarrollo de la investigación es los escasos 

estudios previos a nivel local, por lo que la búsqueda de investigaciones fue 

tomando como referencia investigaciones nacionales. 
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de investigación  
 

2.1.1 Antecedentes internacionales 
 

Al respecto, Varela (2023) en su investigación titulada “Administración 

pública y management público: el tránsito hacia el neogerencialismo”, con el 

objetivo de analizar las transformaciones y desafíos de la gerencia pública del 

sector estatal en Latinoamérica, en un contexto de evolución hacia nuevas 

formas de gestión y gobernanza. La conclusión del estudio fue que, la 

administración pública en América Latina evidencia una transición hacia el 

neogerencialismo; por tanto, se requiere cambios significativos, como 

profesionalizar y fortalecer las capacidades del alto mando gerencial público, 

asimismo se pone en evidencia, la necesidad de adaptarse a nuevas realidades 

y formas de ejercicio del poder dentro del Estado. 

Asimismo, Valdiviezo (2021) en su tesis titulada “Análisis del desempeño 

laboral en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Sucre 

Período 2020”, con el objetivo de analizar la influencia del desempeño laboral 

para la mejora del Talento Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal del Cantón Sucre. La conclusión fue que existen ciertas falencias como 

la escasa capacitación de los profesionales, una inadecuada distribución de los 

puestos, deficiente comunicación entre los servidores y las autoridades, que no 

se ajusta a lo normado por el Reglamento General de la Ley Orgánica del 

Servicio Público afectando al cumplimiento de objetivos internos del GAD 

Municipal del Cantón Sucre. 

   De igual modo, Orjuela (2021) en su tesis titulada “Análisis de Madurez en 

Gestión de Proyectos y su Desempeño en el Sector Público, en Relación con los 
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elementos de la Triple Restricción según lineamientos Project Management 

Institute (PMI), Caso Gobernación de Boyacá Periodo 2015- 2018”, con el 

objetivo de analizar el nivel de madurez de la gestión de proyectos y desempeño 

de estos en la Gobernación de Boyacá en relación principalmente con los 

elementos de la triple restricción (alcance, tiempo y costo). La conclusión fue que, 

sin una adecuada gestión de los proyectos se genera sobrecostos, que afectan 

de forma negativa el bienestar social de la población. Del mismo modo, se pudo 

apreciar que la Gobernación de Boyacá, no ha logrado consolidar un mecanismo 

eficiente tanto para la asignación de recursos como la supervisión de los mismos, 

priorizando proyectos bajo intereses personales o políticos. 

Igualmente, Rivas et al. (2020) en su estudio denominado “Transformación 

de la gerencia pública: hacia un nuevo paradigma de gerencia pública”, con el 

objetivo de analizar y reflexionar sobre los principales postulados de la Nueva 

Gerencia Pública en el ejercicio de la administración pública. Se llegó a la 

conclusión que el gerente público juega un rol como garante en los 

procedimientos, por lo que se necesita líderes públicos con suficiente 

preparación, que combinen su experiencia y conocimiento para la resolución de 

problemas, evitando la designación de éstos de forma política. Asimismo, la 

Nueva Gerencia Pública a través de sus diversos enfoques tiene como finalidad 

mejorar la calidad de vida a través de la gestión pública, otorgando un papel 

activo a la ciudadanía. 

También, Sánchez (2019) en su investigación titulada “La gerencia pública 

y el sistema de mérito en el empleo público en Colombia”, con el objetivo de 

determinar si el sistema de meritocracia en la gerencia pública cumple el 

propósito para el cual fue creado. La principal conclusión de la investigación fue 

que, si bien se viene fortaleciendo los índices de desarrollo del servicio civil, 
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siendo la carrera administrativa la categoría de empleo público con mayor 

desarrollo, sin embargo, aún se debe consolidar el criterio de mérito como un 

principio rector del empleo público en Colombia alineado a los criterios de la 

Nueva Gestión Pública (NGP). 

2.1.2 Antecedentes nacionales 
 

Por otra parte, Domínguez (2022) en su tesis titulada “Ética profesional y su 

influencia en el desempeño laboral del personal profesional nombrado en el 

Gobierno Regional de Tumbes, Perú, 2022”, con el objetivo de determinar la 

influencia de la ética profesional en el desempeño laboral del personal 

profesional nombrado del Gobierno Regional de Tumbes, Perú- 2022. La 

conclusión de la investigación fue que existe una influencia directa y positiva entre 

la ética profesional y el desempeño laboral, asimismo en sus dimensiones: 

principios, deberes y prohibiciones; por lo que una adecuada ética profesional 

permitirá un adecuado desempeño dentro de la organización. 

Abundando en la opinión, Benites (2022) en su tesis titulada “Eficiencia del 

Cuerpo de Gerentes Públicos y la modernización del Estado”, con el objetivo de 

determinar la relación que existe entre la Eficiencia del Cuerpo de Gerentes 

Públicos y la modernización del Estado en el Centro Nacional de Estimación 

Prevención y Reducción del Riesgo de Desastres  – CENEPRED. La 

conclusión de la investigación fue que, con base al resultado del coeficiente de 

conexión 0.885, se determinó que existe una relación interior alta entre la 

eficiencia del cuerpo de gestores públicos y la modernización del Estado en el 

CENEPRED, durante el año 2019. 

Igualmente, Sullca (2022) en su tesis titulada “Habilidades gerenciales, 

proyectos de inversión y desempeño laboral en trabajadores en una 

municipalidad de Lima”, con el objetivo de determinar la relación que existe entre 
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las habilidades gerenciales, proyectos de inversión y desempeño laboral en 

trabajadores en una Municipalidad de Lima. La conclusión de la investigación fue 

que, las habilidades gerenciales, proyectos inversión y el desempeño laboral, 

mostró una correlación baja y positiva en los trabajadores de gerencia en una 

municipalidad de Lima y han tenido un nivel insuficiente, esto debido al bajo 

desempeño de los trabajadores para el desarrollo de los proyectos de inversión. 

Además, Yaranga y Contreras (2021) en su tesis titulada “´La autoridad 

nacional del servicio civil (SERVIR) y la evaluación de desempeño laboral de los 

servidores públicos del Gobierno Regional de Huancavelica, año 2019”, con el 

objetivo de determinar la relación entre las variables de estudio Autoridad 

Nacional del Servicio Civil – SERVIR y la Evaluación del Desempeño Laboral en 

el Gobierno Regional de Huancavelica. La conclusión de la investigación fue que 

existe relación entre las variables la Autoridad Nacional y la Evaluación del 

Servicio Civil (Servir) con la evaluación del desempeño laboral es con el valor 

del coeficiente de Spearman Rho 0.288; del mismo modo se encontró la relación 

positiva débil en lo que respecta a: gestión de capacitación, gestión de 

rendimiento y gestión de compensaciones. 

Asimismo, Santiago (2021) en su tesis titulada “´Gestión del conocimiento 

y competencias del gerente público en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chanchamayo, 2020”, con el objetivo de identificar la relación entre 

la Gestión del Conocimiento y competencias del Gerente Público en los 

trabajadores de la MPCH. La conclusión de la investigación fue que, existe 

relación alta y positiva entre la gestión del conocimiento y sus dimensiones: 

capital humano, estructural y relacional; con las competencias del gerente 

público en los trabajadores de la Municipalidad de Chanchamayo. 
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2.1.3 Antecedentes locales 
 

Por otra parte, Huamán y Llanos (2022) en su tesis titulada “Gestión de 

recursos humanos y desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de 

Manantay, región Ucayali, 2021”, con el objetivo de definir cómo la gestión de 

recursos humanos influye en el desempeño laboral. La conclusión de la 

investigación fue que existe relación directa y significativa de la gestión de 

recursos humanos con el desempeño laboral en la mencionada municipalidad; 

encontrándose, además, que se gestiona de forma adecuada la prevención 

laboral, bioseguridad, trabajo remoto y competencia digital. 

Más aún, (2022) en su tesis titulada “Selección de personal y Gestión de 

Recursos Humanos en la Sede Central del Gobierno Regional de Ucayali, 2022”, 

con el objetivo establecer de qué manera influye la selección de personal en la 

gestión de recursos humanos de la Sede Central del Gobierno Regional de 

Ucayali, 2022. La conclusión de la investigación fue que, la mayoría de los 

trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de Ucayali maneja el 

perfil del puesto, reclutamiento, evaluaciones y entrevista en un alto nivel. Del 

mismo modo, se pudo evidenciar la existencia de una influencia directa 

moderada y significativa entre la selección del personal en la gestión de recursos 

humanos. 

Es más, Flores (2020) en su tesis titulada “Ley servir y el desempeño laboral 

en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo de Ucayali 2019”, 

con el objetivo de establecer la relación entre ambas variables. La conclusión de 

la investigación fue que existe relación positiva alta entre la Ley servir y el 

desempeño laboral en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo 

Ucayali, evidenciándose que actualmente el desempeño laboral es calificado 

como “deficiente”. 
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2.2. Bases teóricas 
 

2.2.1 Teoría del perfil de gerencia pública 
 

El perfil de gerencia pública se refiere a las competencias y habilidades que 

deben poseer los profesionales dedicados a la administración y gestión de 

entidades gubernamentales y organizaciones del sector público. Estas 

competencias incluyen el conocimiento del marco legal y normativo, la gestión 

de recursos, la planificación y estrategias, el liderazgo, la ética profesional y la 

orientación al servicio público. El cumplimiento de este perfil es esencial para 

asegurar que los gerentes públicos desempeñen sus responsabilidades de 

manera eficaz y eficiente, contribuyendo al desarrollo y bienestar de la sociedad. 

Es el “conjunto de competencias, características personales y 

profesionales, experiencia  y  habilidades  técnicas  y/o  políticas especiales que 

se requieren de una persona, en ese caso para desempeñarse en la Gerencia 

Pública” (Abal, 2018, p. 6) 

Según Pacheco (2008) el perfil gerencial es el grupo de habilidades, 

destrezas, conocimientos y experiencias específicas que forman parte de las 

competencias que se requieren para actuar en una determinada área y en un 

periodo establecido; asumiendo un compromiso desde una perspectiva de la 

realidad social. 

El gerente público es un funcionario de alto riesgo, que garantiza a través 

de su liderazgo una participación activa del personal a su cargo; ya que, como 

refiere Duque (2006) es capaz de alcanzar productividad y eficiencia que 

conlleven a un adecuado funcionamiento de la entidad pública. 

Por su parte Arias (2019) considera que el conocimiento técnico y 

profesional de los gerentes de administración pública local, no es suficiente para 

lograr la eficiencia y eficacia en los resultados esperados por los ciudadanos; 
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sino que se necesita, además que el gerente posea principios éticos y morales; 

es decir, el gerente debe saber, saber hacer y querer hacer. 

De acuerdo con el Perfil genérico del gerente público establecido por la 

Autoridad Nacional del Servicio Civil (2022), se puede dimensionar en: 

Dimensión conocimientos de Gestión y normativa pública: 

Se refiere a la comprensión y dominio de los principios y dominio de 

principios, técnicas y regulaciones de la administración de entidades públicas. 

Modelos teóricos y prácticos de: Gestión moderna. (Gestión por resultados) 

y sistemas administrativos: gestión de recursos humanos, abastecimiento, 

presupuesto público, tesorería, endeudamiento público, contabilidad, inversión 

pública, planeamiento estratégico, defensa judicial del estado, control, 

modernización de la gestión pública. 

Dimensión conocimiento de modelos de gestión: 

Se refiere a la comprensión y dominio de los conceptos y herramientas 

sobre: Planificación y control de procesos. 

Dimensión habilidades: 

Forma parte de las competencias genéricas para los puestos de gerencia, 

referida al conjunto de destrezas para el desempeño del cargo; así como 

actitudes o principios personales para el cargo. 

Liderazgo. Se refiere a la capacidad de influir en otros con base en valores 

para la orientación de sus acciones hacia el logro de las metas. 

Articulación con el entorno político. Viene a ser la capacidad de tener 

comprensión del contexto sociopolítico del país y el impacto que tiene la entidad, 

influyendo en decisiones a nivel de políticas públicas conociendo sus 

consecuencias sobre las necesidades específicas de los ciudadanos. 
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Dimensión actitudes: 

Forma parte de las competencias genéricas para los puestos de gerencia, 

referida al conjunto de cualidades y disposiciones mentales que influyen en la 

conducta del profesional para el desempeño del cargo; así como actitudes o 

principios personales para el cargo. 

Visión estratégica. Es la capacidad de percibir futuras situaciones, 

definiendo perspectivas a largo plazo en concordancia con objetivos de la 

organización, que anticipe circunstancias para enfrentar dificultades, riesgos y 

planificar acciones. 

 Capacidad de Gestión. Es la habilidad para gestionar los sistemas 

administrativos. Contempla la capacidad de administración de recursos que 

garantice el cumplimiento de objetivos. 

 Vocación de servicio. Es la capacidad de actuar mientras se atiende y 

comprende al usuario interno o externo, considerando sus necesidades y 

planteando soluciones de forma oportuna y cordial. 

 Orientación a resultados. Es la capacidad para orientar las acciones a las 

metas institucionales, brindando estándares de calidad y oportunidades de 

mejora. Brinda respuestas a plazos establecidos y hace uso eficiente de los 

recursos a su disposición, considerando las consecuencias para la 

ciudadanía. 

 Trabajo en equipo. Es la capacidad de generar relaciones de trabajo de 

forma positiva, compartiendo información, apoyando y colaborando de 

forma activa y coordinada con los demás, para lograr las metas 

institucionales en favor de los ciudadanos. 
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Gerencia 

Gerente se refiere a una persona encargada de planificar, organizar, dirigir, 

monitorear y gestionar los recursos humanos con el propósito de alcanzar los 

objetivos de la institución o empresa. (Jackson, 2009). 

Lo que permite afirmar que la gerencia es un proceso mientras que el 

gerente es aquella persona que realiza las acciones de ese proceso, para lo que 

requieren emplear habilidades, destrezas y criterios. 

Gerente público, por tanto, viene a ser un término que identifica y 

personifica al jefe de una entidad, tomando como base la administración pública 

para medir el desempeño técnico y profesional, aunado al rendimiento 

organizacional acorde a la visión del desarrollo regional y nacional. 

Funciones de la gerencia 

De acuerdo con Fermín y Rubino (1997) existen algunas funciones que son 

fundamentales para la función de la gerencia: Creación de grupos de trabajo 

colaborativo y armónico, debe ser proactivo en lo que respecta a los 

requerimientos de la organización a corto y largo plazo, fijar objetivos, derivar 

actividades de acuerdo al área y objetivos, organización de actividades y del 

personal, motivación y comunicación con el personal, control y evaluación del 

logro de metas. 

Objetivo de la gerencia pública 

El objetivo de la gerencia pública es dirigir y aplicar las disposiciones que 

den cumplimiento a la norma y los objetivos en las organizaciones públicas. Una 

diferencia entre gerencia del sector público y el privado es que además de la 

gestión de los recursos y criterios económicos, debe responder además a 

criterios políticos y legales. (Wilches, 2022). 
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Particularidades de la gerencia pública 

Las particularidades de la gerencia pública son: Se encuentra bajo la 

dirección del estado, teniendo directrices del Poder Ejecutivo (visión y misión), 

puede ser centralizada o descentralizada, es decir, organizaciones públicas y 

privadas pueden articular esfuerzos para el cumplimiento de objetivos del estado, 

responde a la ley, su actividad se orienta a la aplicación y garantía del acceso a 

servicios públicos, se debe rendir cuentas ante la ciudadanía sobre la gestión 

realizada, garantizando transparencia, debe responder a intereses públicos. 

(Wilches, 2022) 

Características de un buen Gerente Público 

 
De acuerdo con el IV Congreso Nacional de Presupuesto y Finanzas 

Públicas – CONAPREF, son cuatro elementos que caracterizan a un buen 

gerente público: Entender el estado, es decir, el gerente público debe conocer 

de forma la organización del Estado; conocer y entender la razón de los sistemas 

de gestión que son utilizados en el Estado, como son: Sistema Nacional de 

Inversión Pública (SNIP), Sistema Integrado de Administración Financiera 

(SIAF), Sistema de Contrataciones del Estado, Sistema Nacional de 

Presupuesto Público, Sistema Nacional de Control del Estado, Presupuesto por 

Resultados, etc.; se debe conocer las herramientas de análisis, es decir, tener 

conocimiento sobre: economía peruana, las finanzas públicas, métodos 

cuantitativos, evaluación de proyectos, entre otros y ser un gerente competitivo 

y tener liderazgo. (R&C Consulting, 2017). 

2.2.2 Teoría del desempeño laboral 
 

El desempeño laboral en el sector público se refiere a la eficacia y eficiencia 

con la que un profesional lleva a cabo sus responsabilidades en la administración 
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y gestión de las entidades gubernamentales. Este desempeño se evalúa en 

función de criterios que reflejan tanto los resultados obtenidos como los métodos 

utilizados para alcanzarlos. 

Es el comportamiento del personal al realizar su trabajo, en función de los 

objetivos de la organización (Chiavenato, 2000) 

Campbell et al. (1970) refiere que el desempeño laboral es una conducta y 

acción que involucra la obtención de fines institucionales, impulsando el logro de 

metas de las organizaciones. 

Según Milkovich y Boudreau (1994), el desempeño laboral está relacionado 

con las características de cada persona, conformado por sus habilidades y 

conocimientos en pro de la organización. 

Por su parte Álvarez (2011) considera que son los logros obtenidos del 

personal, en concordancia con los beneficios para la organización. 

El desempeño laboral es el resultado del comportamiento de los 

trabajadores en función de las tareas que se les asignan y los aportes que 

brindan desde sus cargos en la empresa o entidad. (Faria, 2000) 

El Ministerio de Economía y Finanzas (MEF), señala que los indicadores 

del desempeño laboral en el sector público son: 

Dimensión eficiencia 

 
Al respecto, la literatura de Álvarez (2011), Es la producción de un bien o 

servicio, utilizando el mínimo de recursos disponibles. 

Dimensión eficacia 

Según la literatura de Álvarez (2011), Es el grado de cumplimiento de los 

objetivos de la institución o programa (sin considerar los recursos usados); para 

lo cual, estos objetivos estén claramente establecidos. 
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Dimensión calidad 

Además, la literatura de Álvarez (2011), Se refiere a la capacidad que tiene 

la institución o programa para responder a las necesidades de la población. 

Dimensión economía 

Es más, la literatura de Álvarez (2011), Es la capacidad de la institución o 

programa de administrar los recursos financieros. 

Desempeño de tareas 

Se refiere al desarrollo de responsabilidades en un trabajo, en función de 

las capacidades y el conocimiento que se incluyen en las actividades específicas 

para cada puesto, lo cual contribuye a la organización de forma directa e 

indirecta. (Bautista et al., 2020) 

Las actividades técnicas consideran dos comportamientos, el primero 

vinculado a productos y servicios de la organización, mientras que el segundo 

comprende actividades que comprenden actividades que actúan como soporte 

al núcleo técnico. (Koopmans et al., 2011) 

El desempeño de la tarea se relaciona con actividades que comprenden 

conocimiento, capacidades y habilidades contempladas para cada puesto en la 

organización. (Motowidlo y Van Scotter, 1994) 

Es la concepción clásica de ejecución, es decir conocimientos del puesto 

para resolución de problemas. Esto es al rol del trabajador en relación con la 

eficacia con el que se realiza actividades que contribuyen a las metas 

organizacionales (Borman y Motowidlo, 1993; Campbell y Kuncel, 2001) Según 

Sánchez y Vargas (2019) pueden medirse por: 

 Capacidad de toma de decisiones. Se trata de un grupo de etapas que se 

deben seguir para lograr que las elecciones sean lógicas y óptimas para la 

organización, de acuerdo con su magnitud y complejidad. 
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 Capacidad de organización y planificación. Es importante que los gerentes 

puedan organizarse y planificar las actividades del área que conducen. La 

planificación permite estudiar de forma anticipada los objetivos de la 

organización, y trazar una guía para lograrlos. 

 Capacidad de resolución de problemas. Dentro de la organización se 

requiere realizar acciones secuenciales que estén dirigidas a identificar y 

resolver alguna situación que se pueda presentar con los recursos 

disponibles. 

 Conocimientos técnicos. Se trata de conocimientos explícitos de una 

persona, con una perspectiva innovadora. 

Desempeño contextual. 

Borman y Motowidlo (1993) lo definen como el conjunto de 

comportamientos que no se relacionan de forma directa con el desarrollo de las 

tareas del puesto, sin embargo, tiene un rol importante porque promueven un 

adecuado contexto organizacional, social y psicológico para la ejecución de 

actividades establecidas. 

El desempeño contextual trata de variables moderadoras a nivel individual 

y grupal. Las razones de estas variables son: definición del ambiente de trabajo, 

tienen similitud con los demás trabajos de una organización, son motivadoras y 

son implícitas. Siendo el principal antecedente la personalidad (Borman et al., 

2001) 

Sánchez y Vargas (2019) al evaluar el desempeño contextual se puede 

identificar si los trabajadores tienen actitudes y conductas para el desarrollo 

eficiente de las tareas en un grato ambiente laboral. Se puede medir: 

 Consecución a objetivos y resultados. La planeación y ejecución de los 

programas se realizan en función de los objetivos de la organización. 
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 Iniciativa. Las organizaciones permiten que sus trabajadores tengan la 

facultad de cumplir sus iniciativas que permitan el cumplimiento de metas. 

 Compromiso con la organización. El compromiso organizacional mejora la 

actitud del trabajador, generando un sentimiento de apego a las metas 

propuestas y los valores de la organización. 

 Colaboración y cooperación con compañeros. Para lograr las metas de la 

organización, los trabajadores deben actuar mediante cooperación y 

participación conjunta. 

 Compartir y transmitir conocimiento. Las organizaciones requieren de 

personal con habilidades cognitivas y personales, y que además transmitan 

conocimiento e información utilizable que permita el logro de objetivos 

organizacionales. 

Importancia del desempeño laboral 

La importancia de la evaluación del desempeño laboral se refleja a corto y 

largo plazo, pues trae mejora en el clima laboral, promueve la equidad y 

transparencia entre los colaboradores; del mismo modo, permite la identificación 

de errores y su corrección a través de la retroalimentación; todo ello permite el 

logro de objetivos y metas de la organización. (Loayza y Rosas, 2020) 

De acuerdo con Díaz et al. (2014) es importante la evaluación del 

desempeño laboral tanto para la organización como para los propios 

trabajadores, puesto que permite conocer cómo se desarrolla la forma de 

trabajo y detectar las falencias para promover estrategias de mejora continua. 

La evaluación del desempeño laboral en el sector público es importante y 

debe darse en el marco de la normativa vigente, con el fin de que el trabajo 

desarrollado en las diversas entidades estatales sea manejado de forma eficaz, 

eficiente y transparente. (Gutierrez y Villalobos, 2012) 
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La evaluación del desempeño laboral en el sector público es una 

herramienta de gestión que contribuye la integración del desempeño del servidor 

público dentro de la misión de la organización y su función social con el propósito 

de dar valor agregado a entidades mediante el desempeño efectivo de los 

compromisos laborales. (Cordero, 2015) 

Factores que dificultan un adecuado desempeño laboral en el sector 

público 

 

En las organizaciones estatales el clima institucional es diferente al privado, 

asimismo, pese a las disposiciones del estado para su modernización, la realidad 

es muy distinta en cuanto a la infraestructura donde se desarrollan las 

actividades, especialmente en las provincias. Del mismo modo, no se ha 

establecido reconocimientos al esfuerzo de los profesionales en cargos públicos 

como si los hay en las empresas. (Moreno y Wong, 2018) 

El desarrollo de las actividades laborales en condiciones inadecuadas 

afecta la eficiencia y eficacia de los procesos que se requiere para el bienestar 

de la ciudadanía. (Quintero et al., 2019) 

Desempeño laboral en la gerencia 

 
Stoner et al. (2006) indica que el desempeño laboral en la gerencia, esto es 

el desempeño gerencial, se refiere a la medida de la eficiencia y eficacia de un 

gerente para alcanzar los objetivos de la organización. Dentro de los criterios 

para evaluar a los gerentes se encuentran: 

 Eficiencia y eficacia. La primera es la capacidad del gerente de reducir al 

mínimo el costo de recursos que se utilizan para el logro de metas 

organizacionales. Y eficacia se refiere a la capacidad de determinar las 

metas acertadas para la entidad. 
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 Planificación. Implica establecer el curso adecuado de acciones para la 

obtención de logros, con control y monitoreo para que en caso no sean 

satisfactorios, el gerente tomará medidas correctivas. 

 Organización. Es el proceso de ordenar y distribuir el trabajo y recursos de 

la entidad, con el fin de alcanzar las metas específicas. 

 Dirección. Es el proceso de influir y motivar a los trabajadores para el 

desarrollo de tareas esenciales. 

 Control. Es el proceso de asegurarse que las actividades desarrolladas por 

los miembros de la entidad trabajen las actividades establecidas. 

Contempla: establecer estándares de desempeño, medir resultados, 

compararlos con las normas establecidas y tomar medidas correctivas 

frente a problemas. 

2.3. Definiciones conceptuales 
 

 Administración pública. Es la actividad del Estado, que tiene como objeto 

a la sociedad, para lo cual, trabaja en su continuidad y desarrollo. 

(Guerrero, 2019) 

 Competencias gerenciales. Es un grupo de conocimientos, habilidades, 

comportamientos y actitudes que una persona debe tener para 

desempeñarse en diversas organizaciones; además se mide la capacidad 

que tiene el profesional para manejarse y administrar a otros. (Hellriegel et 

al., 2009) 

 Compromiso organizacional. Es una conexión del trabajador con la 

organización, cumpliendo las normas y contribuyendo al logro de metas. 

(Betanzos y Paz, 2011). 

 Desempeño laboral. Son aquellas acciones que se observan en los 

trabajadores que son relevantes para el logro de metas de la organización. 
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(García, 2001) 

 Ética profesional. Son principios y valores que orientan al modo de vivir 

las virtudes dentro del campo profesional y desarrolla normas y criterios a 

partir de principios éticos generales. (Melé, 2022) 

 Gerencia pública. Es un conjunto de empleos de naturaleza gerencial que 

requieren responsabilidad directiva en la administración pública a nivel 

nacional y territorial. (Wilches, 2022) 

 Gerente. Es la persona que tiene a su cargo un área de responsabilidad en 

una organización, disponiendo de cierta autoridad sobre los colaboradores 

del área. (Lazzati, 2016) 

 Gobierno Regional. Son los organismos encargados de las instituciones 

públicas relacionadas a la administración de cada departamento; para lo 

cual, cuentan con autonomía política, económica y administrativa para 

asuntos de su competencia. (Gobierno del Perú, 2022) 

 Habilidad gerencial. Son las capacidades que posee una persona para 

desarrollar las tareas en una organización de forma eficaz y eficiente. 

(Peiró, 2020) 

 Perfil. Es un conjunto de competencias personales y profesionales que se 

requieren para ocupar un cargo. (Torres, 2009) 

2.4. Bases epistémicos 
 

La investigación "Perfil de gerencia pública y el desempeño laboral en el 

Gobierno Regional de Ucayali, 2023" cuenta con base epistemológica y 

paradigmas que sustentan el enfoque metodológico y la búsqueda de 

conocimiento científico sobre la gestión pública en la región. La elección de la 

base epistemológica y los paradigmas responde a las características y objetivos 

específicos de la investigación. 
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Tiene fundamento en la base epistemológica positivista. Para Díaz (2014) 

el positivismo es una estructura o sistema de carácter filosófico que sostiene que 

el conocimiento proviene de hechos que pueden verificarse por la experiencia. 

Pérez (2015) señala que el positivismo combina el racionalismo, empirismo y 

lógica deductiva con la lógica inductiva. 

Esta perspectiva busca comprender y explicar la realidad social a través de 

la aplicación de métodos científicos rigurosos, con el objetivo de establecer 

relaciones causales entre variables y generar conocimiento generalizable. Del 

mismo modo, se enmarca en dos paradigmas principales: 

Paradigma funcionalista: “Evoca la forma de análisis que preconcibe el objeto de 

estudio como una totalidad en la cual las partes que la componen sean o no 

altamente diferenciadas, desarrollan funciones necesarias a la persistencia de 

dicha totalidad.” (Vargas, 1982, p. 185) 

Este paradigma se basa en la idea de que las organizaciones son sistemas 

sociales complejos que funcionan gracias a la interrelación de sus partes. En 

este sentido, la investigación busca comprender cómo el perfil de gerencia 

pública, como un componente del sistema, influye en el desempeño laboral de 

los trabajadores. 

Paradigma de la gestión pública: se considera una unión del nuevo 

institucionalismo y la gerencia profesional; extrayendo ideas clave de estos 

teóricos, analizando sus características y aplicando aquellas que le permitan 

conseguir la intervención más adecuada que beneficie a la sociedad. (García, 

2007) 

Este paradigma se centra en el estudio de los procesos y estructuras de la 

gestión pública, con el objetivo de mejorar la eficiencia, la eficacia y la equidad 

en la administración del Estado. La investigación se adscribe a este paradigma 
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al analizar el perfil de gerencia pública como un factor clave para el desempeño 

de las instituciones públicas. 
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CAPÍTULO III 

 MARCO METODOLÓGICO 

3.1. Tipo de investigación 
 

Dada la importancia de la investigación, se realizó una investigación 

correlacional descriptiva, donde se describió y relacionó las variables, asimismo 

describimos los hechos tal como fueron observados en su contexto natural, para 

cuyo efecto se midió el grado de relación existente entre las dos variables. Para 

cuyo propósito se aplicó el Método hipotético- deductivo, a través de la 

observación partiendo de un caso en particular, formulando una hipótesis. El 

enfoque que se utilizó en el estudio fue el cuantitativo, tratando de lograr la 

máxima objetividad en la investigación, incluyendo una medición sistemática, 

para ello se empleó el análisis estadístico como característica resaltante de la 

investigación. (Hernández et al., 2014) 

 De acuerdo con propósito o finalidad que persigue: El estudio fue básica, 

puesto que se configura por su finalidad de estudio en obtener y recopilar 

información que se tomó como punto de partida y acoplándola a las que ya 

existen. Al respecto, Esteban (s.f.), define que “La investigación es básica porque 

sirve de cimiento a la investigación aplicada o tecnológica; y es fundamental 

porque es esencial para el desarrollo de la ciencia”. (p. 1) 

 De acuerdo con el tipo de problema y control de las variables: Fue 

correlacional, puesto que su propósito de estudio fue delimitar la relación entre la 

variable perfil de gerencia pública y el desempeño laboral en el Gobierno 

Regional de Ucayali. AL respecto Tresierra (2010), define que, “los estudios 

correlacionales se utilizan cuando se quiere comparar que relación tienen 

diferentes variables que se pueden obtener de una misma muestra”. (p. 81) 

 De acuerdo con el nivel de conocimiento y recolección de datos: Fue 
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descriptiva, puesto que se describió las variables perfil de gerencia pública y el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali. Al respecto, Hernández 

et. al (2014), nos indica que “los estudios descriptivos buscan especificar 

propiedades y características importantes de cualquier fenómeno que se analice; 

describe tendencias de un grupo o población”. (p. 92) 

 De acuerdo con el método o enfoque: Fue cuantitativa, puesto que con este 

tipo de estudio se pretendió indicar la relación que tiene perfil de gerencia pública 

y el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, para cuyo efecto se 

evaluó información numérica y probabilísticas. Al respecto, Vara (2010), 

menciona que los estudios cuantitativos “especifica propiedades, características 

o perfiles importantes de personas, grupos, empresas, comunidades, mercados, 

etc.” (p. 203). Además, Hernández et. al (2014), sostiene que “El enfoque 

cuantitativo utiliza la recolección de datos para probar hipótesis con base en la 

medición numérica y el análisis estadístico con el fin de establecer pautas de 

comportamiento y probar teorías”. (p. 5) 

3.2. Diseño y esquema de investigación 
 

El estudio fue de diseño no experimental, puesto que no se manipularon 

las variables perfil de gerencia pública y el desempeño laboral. Al respecto, Ríos 

(2017), menciona que, el estudio de diseño no experimental “no se manipula las 

variables, por el contrario, se observa los hechos en un contexto natural; y 

transversal, transeccional o sincrónica, puesto que se recolectaran la 

información en un periodo de tiempo o un determinado punto de tiempo; y 

retrospectivos porque se estudiará hechos pasados”. (pp. 84-85) 



48 
 

Es más, en la investigación se buscó establecer la relación de una variable 

sobre la otra, es decir, se configuró el siguiente esquema: 

 

Donde:  

M = Muestra, personal de tres gerencias (gerentes y 
trabajadores) del Gobierno Regional de Ucayali 

 

O1 = Observación V1: Perfil de gerencia pública 

 

O2 = Observación V2: Desempeño laboral 

r = Relación entre las variables. 

 
3.3.  Población y muestra 

 
3.3.1. Población 
 

La población estuvo constituida por 107 personas (gerentes y trabajadores) 

de cinco gerencias del Gobierno Regional de Ucayali; al respecto, expresa Vara 

(2010), “la población es el conjunto de todos los individuos (objetos, personas, 

documentos, data, eventos, empresas, situaciones, etc.) a investigar. (p. 221) 

Del mismo modo, Hernández et. al (2014), profundiza el concepto: "Un 

estudio no será mejor por tener una población más grande, la calidad de un 

trabajo investigativo estriba en delimitar claramente la población con base en el 

planteamiento del problema." (p. 39). 
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Tabla 3. Población del estudio 

Gerencias regionales Trabajadores 

Gerencia regional de desarrollo económico 31 

Gerencia regional de desarrollo social 25 

Gerencia regional de Desarrollo de Pueblos Indígenas 8 

Gerencia regional de infraestructura 29 

Gerencia regional Forestal y de Fauna Silvestre 14 

Total 107 

Fuente: Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ucayali 

3.3.2 Muestra 
La muestra del estudio fue de 84 personas (gerentes y trabajadores) de 

cinco gerencias del Gobierno Regional de Ucayali, configurándose como una 

muestra del tipo probabilística tal como lo definen Hernández, et al. (2014), las 

muestras probabilísticas son aquellos subgrupos del universo o población donde 

todos por igual tienen las mismas condiciones y probabilidades de ser escogidos 

(p. 175). 

Ahora bien, considerando lo expuesto líneas precedentes, la población en 

la presente investigación fue “Finita”, por conocerse las unidades que la 

integraban y a la vez, existir un registro documental de gerentes y trabajadores 

en cinco gerencias del Gobierno Regional de Ucayali. 

Del mismo modo, la muestra se determinó mediante la fórmula del 

muestreo aleatorio simple para poder determinar proporciones, en la cual se 

conoce la población (poblaciones finitas), al respecto, se realizó el cálculo 

estadístico y se tomaron al azar a 107 gerentes y trabajadores de cinco gerencias 

del Gobierno Regional de Ucayali. El procedimiento para el cálculo de tamaño 

de muestra fue: 
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N = 107 trabajadores de cinco gerencias del Gobierno Regional de Ucayali 

= 95% 

 

Donde: 

 
N: Población representada por 107 trabajadores de cinco gerencias del 

Gobierno Regional de Ucayali. 

Z: Es el valor asociado a un nivel de confianza, ubicado en la Tabla Normal. 

Estándar (90% ≤ confianza ≤ 99%), para una probabilidad del 90% de 

confianza; z = 1.96 

p: Proporción de usuarios y pacientes varones (p = 0.5) q: Proporción de 

usuarios y pacientes mujeres. (q = 0.5) 

ε: Es el máximo error permisible en todo trabajo de investigación, el 

rango de variación es de (1% ≤ ε ≤ 10%). para el presente trabajo se 

considera ε 

= 0.05 

n: Tamaño óptimo de la muestra. 

Reemplazando: 

Confianza del 90%, z = 1.96, ε = 0.05 

 
 

n = 83.8606  = 84 
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Tabla 4. Muestra del estudio 

Gerencias regionales Trabajadores 

Gerencia regional de desarrollo económico 30 

Gerencia regional social 25 

Gerencia regional de infraestructura 29 

Total 84 

Fuente: Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ucayali 

 

La muestra estuvo conformada por 84 personas (gerentes y trabajadores) 

de tres gerencias del Gobierno Regional de Ucayali. 

El tipo de muestreo corresponde al probabilístico aleatorio simple, cuya 

característica principal es que todos los casos de la población tienen la misma 

probabilidad de ser seleccionados. (Hernández et al., 2014) 

3.4. Instrumentos de recolección de datos 
 

3.4.1. Técnicas 
 

 Observación: Viene a ser una técnica que brinda soporte para registrar sucesos 

de nuestro entorno, para ello utilizamos nuestros sentidos, con el objeto de 

recabar situaciones que se desconoce y que no se tomó en cuenta con la 

aplicación de otros instrumentos. Como lo expresa, Santos (2023), “la 

observación es un método que se caracteriza por no ser intrusivo y requiere 

evaluar el comportamiento del objeto de estudio por un tiempo continuo, sin 

intervenir". 

 Entrevista: Viene a ser una técnica que implica realizar una conversación entre 

dos personas en este caso el entrevistador y el entrevistado, para ello nos 

valemos de una serie de preguntas abiertas, que inicialmente fueron 

estructuradas con el objeto de recabar y analizar información sobre un tema de 

investigación. Como lo expresa Santos (2023), “consiste en recopilar la 
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información formulando preguntas, a través de la comunicación interpersonal, el 

emisor obtiene respuestas verbales del receptor sobre un tema o problema en 

específico, pudiendo ser presencial, por teléfono o celular”. 

 Encuesta: Viene a ser una técnica que consiste en aplicar preguntas a un 

encuestado por parte del encuestador, para ello nos valemos de preguntas 

cerradas con opciones de respuesta que previamente fueron delimitadas con la 

finalidad de recabar y analizar información sobre un tema de investigación. Como 

lo expresa, Tranieri (2015), “consiste en una investigación realizada sobre una 

muestra de sujetos, representativa de un colectivo más amplio que se lleva a 

cabo en el contexto de la vida cotidiana, destinada a obtener datos de varias 

personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador para cumplir 

con los objetivos de su estudio”. 

 Análisis documental: Viene a ser una técnica que se utiliza para conseguir 

datos inmersos en un documento, para ello nos valemos del proceso intelectual, 

para su respectiva exposición práctica. Como lo expresa, Tranieri (2015), 

“técnica que permite la recopilación de información para enunciar las teorías que 

sustentan el estudio de los fenómenos y procesos; su papel consiste en descubrir 

lo que otros no 

han visto sólo por el hecho que no han observado cuidadosamente lo plasmado 

en el texto. 

3.4.2. Instrumentos 
 

• Guía de observación: Mediante este instrumento se logró estudiar datos que 

no obran debidamente registrados en un documento; observando ciertos 

comportamientos de los colaboradores y las labores/funciones que desarrollan 

para el logro de metas y objetivos, asi como los conocimientos que tienen 

referentes a las variables que se estudió. 
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• Cuestionario estructurado: La investigación aplicó el cuestionario de tipo 

estructurado, es decir, con respuestas cerradas, puesto que se evaluará los 

conocimientos y opiniones de las personas que constituyen la unidad de análisis 

del estudio. Los cuestionarios estarán conformados por 10 preguntas para la 

variable “Perfil de gerencia pública”; y el cuestionario para “Desempeño laboral” 

8 preguntas dirigidas a los trabajadores de tres gerencias del Gobierno Regional 

de Ucayali; ambos cuestionarios tendrán respuestas politómicas. Asimismo, las 

preguntas formuladas se encontrarán acorde a los objetivos de la investigación. 

• Guía de entrevista: Este instrumento se aplicó a los trabajadores de tres 

gerencias del Gobierno Regional de Ucayali, con la finalidad de recabar datos 

sobre las variables en estudio, para ello se tuvo en cuenta sus jerarquías y grado 

de responsabilidades funcional dentro de la Institución. 

• Guía de análisis documental: Mediante este instrumento, nos permitió aplicar a 

todo acervo documentario relacionado a perfil de gerencia pública y desempeño 

laboral en tres gerencias del Gobierno Regional de Ucayali, para conocer y recabar 

información con mayor profundidad. 

3.4.3. Validez de instrumento 
 

De acuerdo con Vara (2010), “la validez es el grado en que un instrumento 

realmente mide la variable que pretende medir; es decir se refiere al grado de 

evidencia acumulada sobre qué mide el instrumento, justifica particular 

interpretación que se va a hacer del instrumento”. (pp. 245-246) 

En nuestra investigación se utilizó la validez de contenido por criterio de 

jueces, de expertos; es decir “se consultó con tres (03) especialistas si la variable 

a medir tiene un contenido exhaustivo, si los ítems (indicadores) que se 

desagregan de cada variable en estudio son consistentes y pertinentes 

(suficientes); alcanzando una validez de 80% a 90% considerándose como 
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aceptable según criterios plasmados en la investigación científica”. (p. 246) 

Nuestros expertos fueron: Dr. Juan José Palomino Ochoa (con DNI Nº 

00123035), Dr. Percy Lorenzo Diaz Odicio (con DNI Nº 42860407) y Dr. Félix 

Navarro Janampa (con DNI Nº 00109352). 

3.4.4. Prueba de confiabilidad 

De acuerdo con Vara (2010), “todos los instrumentos que se usan para 

recoger datos científicos deben ser fiables y válidos; la fiabilidad se relaciona con 

la precisión y congruencia, es el grado en que la aplicación repetida de un 

instrumento al mismo sujeto, objeto u situación produce iguales resultados”. (pp. 

244-245) 

 

Tabla 5. Variable 1: Perfil de gerencia pública 

Estadísticas de fiabilidad 

 

 
Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada 

en elementos 

estandarizados 

 
Nº de 

elementos 

,955 ,955 10 

Fuente: Base de datos perfil de gerencia pública. 

 
 

Tabla 6. Variable 1: Desempeño laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

 

 
Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada 

en elementos 

estandarizados 

 
Nº de 

elementos 

,945 ,946 8 

Fuente: Base de datos desempeño laboral. 
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3.5. Técnica de recojo, procesamiento y presentación de datos 
 

3.5.1. Técnica de recojo 
 

Se utilizó el método analítico, mediante este método se pudo estudiar las 

variables en estudio, se revisó el acervo documentario y la información que 

previamente se recabó con la utilización de los instrumentos de investigación, 

para ello se tuvo en cuenta la información plasmada en el planteamiento del 

problema y lo consignado en el marco teórico (literatura), de tal manera que nos 

permitió aceptar o rechazar la hipótesis de la relación y/o efecto de las variable 

perfil de gerencia pública y desempeño laboral. Como lo expresa, Díaz y Luna 

(2014), “el método analítico es un proceso cognoscitivo, que consiste en 

descomponer un objeto de estudio separando cada una de las partes del todo 

para estudiarlas en forma individual”. 

Además, se utilizó el método deductivo, el cual nos permitió delimitar las 

conclusiones de los antecedentes relacionados con las variables, para ello se 

tuvo en cuenta la realidad problemática; los cuales son caracteres que nos 

permitieron contar con opiniones en forma resumido de la información siguiendo 

los pasos de lo general hacia lo particular, utilizando el mismo procedimiento 

para el marco teórico (literatura). Como lo expresa, Díaz y Luna (2014), “el 

método deductivo consiste en tomar conclusiones generales para explicaciones 

particulares. El método se inicia con el análisis de los teoremas, leyes, postulados 

y principios de aplicación universal y de comprobada validez, para aplicarlos a 

soluciones o hechos particulares”. 

3.5.2. Procesamiento y presentación de datos 
 

Se utilizó el método estadístico para la presentación de los datos, para ello 

previamente se analizaron e interpretaron los resultados encontrados, de 

acuerdo con los valores y porcentajes encontrados en el análisis de las variables 
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intervención farmacéutica y adherencia al tratamiento. Como lo expresa la 

Bojacá (2004), “el método estadístico es un proceso de obtención, 

representación, simplificación, análisis, interpretación y proyección de las 

características, variables o valores numéricos de un estudio o de un proyecto de 

investigación para una mejor comprensión de la realidad y una optimización en 

la toma de decisiones”. 

Del mismo modo, se empleó la técnica de análisis de datos de distribución 

de frecuencias absoluta, relativa y porcentual, la media aritmética y el promedio 

ponderado para corroborar la intervención farmacéutica y la adherencia al 

tratamiento, además el método de clúster o conglomerado. 

 

 
Los datos recolectados en la investigación se analizaron haciendo uso de 

la estadística descriptiva; para la tabulación de los datos se utilizó las tablas 

unidimensionales, bidimensional y los indicadores estadísticos que 

correspondan, haciendo uso del programa Excel y para el procesamiento de los 

datos el Software SPSS versión 27 (Programa de estadística para ciencias 

sociales). 

Además, “la información que se obtuvo después de aplicar los 

instrumentos fueron ingresados a la base de datos SPSS versión 27, 

seguidamente se realizó la prueba de normalidad de las variables con sus 

respectivas dimensiones mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, debido a 

que el marco muestral fue mayor de 50 participantes, en donde se obtuvo como 

resultado que tanto las variables como sus dimensiones no provienen de una 

distribución normal, ya que su nivel de significancia es < 0.05 (Ver Anexo N° 04), 

por lo cual se determinó el uso de la prueba de Rho de Spearman para el análisis 
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inferencial. Asimismo, para la presentación de los datos se realizó mediante 

tablas de doble entrada, con la interpretación correspondiente de los resultados 

obtenidos”. (Rivera, 2023, p. 97) 

3.6. Análisis estadístico de datos 

Mediante la aplicación del cuestionario: perfil de gerencia pública y 

desempeño laboral aplicado a colaboradores y gerentes en la cantidad de 84. 

Las respuestas del cuestionario se registraron en una base de datos en Microsoft 

Office Profesional Plus Excel 2021 para su procesamiento, posterior a ello se 

utilizó el programa SPSS versión 27, el que nos arrojó en tablas y figuras toda la 

información debidamente procesada. Se utilizó el análisis estadístico descriptivo 

en termino de promedios, así se halló la media (promedio) para cada indicador 

(10 preguntas del cuestionario 1 y 8 preguntas del cuestionario 2) cada variable 

con 4 dimensiones. El promedio se comparó con la Tabla 4 de clasificación de la 

satisfacción, a fin de determinar e interpretar, el nivel de percepción del perfil de 

gerencia pública y del desempeño laboral, en función a las dos variables, del 

mismo modo, se tuvo en cuenta por cada indicador y dimensión. 

 

Tabla 7. Niveles de satisfacción perfil de gerencia pública 

Nivel 
Variable 

1 

Dimensión 

1 

Dimensión 

2 

Dimensión 

3 

Dimensión 

4 

Alto 38 - 50 8 - 10 8 - 10 8 - 10 16 - 20 

Medio 24 - 37 5 - 7 5 - 7 5 - 7 10 - 15 

Bajo 10 - 23 2 - 4 2 - 4 2 - 4 4 - 9 

Fuente: Base de datos perfil de gerencia pública. 
 
 
 

Tabla 8. Niveles de satisfacción desempeño laboral 

Nivel 
Variable 

2 
Dimensión 

1 
Dimensión 

2 
Dimensión 

3 
Dimensión 

3 

Alto 30 - 40 8 - 10 8 - 10 8 - 10 8 - 10 
Medio 19 – 29 5 - 7 5 - 7 5 - 7 5 - 7 
Bajo 8 - 18 2 - 4 2 - 4 2 - 4 2 - 4 

Fuente: Base de datos desempeño laboral 
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3.7 Principios éticos 
 

Según, Los investigadores de este proyecto se comprometen a cumplir con 

estos principios éticos durante todas las fases de la investigación, desde el diseño 

hasta la publicación de los resultados. Se velará por la transparencia y la 

responsabilidad en la realización del estudio. 

La adhesión a estos principios éticos es fundamental para garantizar la 

protección de los participantes, la validez de los resultados y la credibilidad de la 

investigación. 

La investigación se desarrollará respetando los siguientes principios 

éticos: 

 

 Valor. La investigación se desarrollará con el propósito de aportar 

conocimiento sobre problemas latentes en nuestra región. 

 Validez científica. Antes de su aplicación, el instrumento será sometido a 

evaluación metodológica (validez y confiabilidad) 

 Consentimiento informado. Las personas serán informadas sobre el estudio 

y su propósito, teniendo la libertad de otorgar su consentimiento de forma 

voluntaria antes de participar en la investigación. 

 Confidencialidad. La investigación respetará la privacidad de los 

participantes, además la información otorgada será únicamente con fines 

del estudio. 

 Beneficencia. La investigación se realizará con el objetivo de mejorar el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali; evitando cualquier 

perjuicio a los participantes o a la institución. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. Resultados 

 Análisis variable 1 perfil de gerencia pública  

Categoría Frecuencia Porcentaje (%) 

Bajo 20 23,8 

Medio 42 50,0 

Alto 22 26,2 

Total 84 100,0 

 

Fuente: Tabla 9 

 
 

Se aprecia en la tabla 9 y figura 1, correspondiente a la variable perfil de 

gerencia pública, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que 

representa el 100% de la muestra, el 50% tiene una percepción media del perfil 

de gerencia pública, el 26.2% indico que es alto, mientras que el 23.8% percibe 

que es bajo. 

 

 

Tabla 9. Resultados descriptivos de la variable perfil de gerencia pública 

Figura 1. Resultados descriptivos de la variable perfil de gerencia 
pública 
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Tabla 10. Resultados descriptivos de la dimensión conocimiento de gestión y 
normativa pública. 

Categoría Frecuencia Porcentaje (%) 

Bajo 20 23,8 

Medio 44 52,4 

Alto 20 23,8 

Total 84 100,0 

 
 

Fuente: Tabla 10 

 
 

Se aprecia en la tabla 10 y figura 2, correspondiente a la dimensión 

conocimiento de gestión y normativa pública, de los 84 trabajadores del Gobierno 

Regional de Ucayali, que representa el 100% de la muestra, el 52.4% tiene una 

percepción media del conocimiento de gestión y normativa pública, el 23.8% 

indico que es alto, mientras que el 23.8% percibe que es bajo. 

 

 

 

Figura 2. Resultados descriptivos de la dimensión conocimiento de gestión y 
normativa pública 
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Tabla 11. Resultados descriptivos de la dimensión conocimiento de modelos de 
gestión. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 27 32,1 

Medio 35 41,7 

Alto 22 26,2 

Total 84 100,0 

 

 

Fuente: Tabla 11 

 
 

Se aprecia en la tabla 11 y figura 3, correspondiente a la dimensión 

conocimiento de modelos de gestión, de los 84 trabajadores del Gobierno 

Regional de Ucayali, que representa el 100% de la muestra, el 41.7% tiene una 

percepción media del conocimiento de modelos de gestión, el 32.1% indico que 

es bajo, mientras que el 26.2% percibe que es alto. 

 

Figura 3. Resultados descriptivos de la dimensión conocimiento de 
modelos de gestión 



62 
 

 

 

Categoría Frecuencia Porcentaje (%) 

Bajo 12 14,3 

Medio 39 46,4 

Alto 23 39,3 

Total 84 100,0 

 

 
Fuente: Tabla 12 

 
 

Se aprecia en la tabla 12 y figura 4, correspondiente a la dimensión 

habilidades, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que 

representa el 100% de la muestra, el 46.4% tiene una percepción media de las 

habilidades, el 39.3% indico que es alto, mientras que el 14.3% percibe que es 

bajo. 

 

Tabla 12. Resultados descriptivos de la dimensión 
habilidades 

 
 
 

Figura 4. Resultados descriptivos de la dimensión habilidades. 
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Tabla 13. Resultados descriptivos  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 65 65,6 

Medio 65 5 

Alto 65 65,6 

Total 84 100,0 

 
 

 

Se aprecia en la tabla 13 y figura 5, correspondiente a la dimensión 

actitudes, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que 

representa el 100% de la muestra, el 40.5% tiene una percepción media de las 

actitudes, el 29.8% indico que es alto, mientras que el 29.8% percibe que es 

bajo. 

 

 

 

Figura 5. Resultados descriptivos de la dimensión actitudes. 
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Tabla 14. Resultados de la variable desempeño 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 66 66,6 

Medio 66 6 

Alto 66 66,6 

Total 84 100,0 

 

 
 

 
Se aprecia en la tabla 14 y figura 6, correspondiente a la variable 

desemp0eño laboral, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 

que representa el 100% de nuestra muestra, el 47.6% tiene una percepción 

media del desempeño laboral, el 34.5% indico que es alto, mientras que el 17.9% 

percibe que es bajo. 

 

 

 

 

 

Figura 6. Resultados descriptivos de la variable desempeño laboral 
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Tabla 15. Resultados descriptivos de la dimensión 
eficiencia 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 67 67,6 

Medio 67 7 

Alto 29 34,? 

Total 84 100,0 

 

 
 

 
 
 

Se aprecia en la tabla 15 y figura 7, correspondiente a la dimensión 

eficiencia, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que 

representa el 100% de nuestra muestra, el 50% tiene una percepción media de 

la eficiencia, el 34.5% indico que es alto, mientras que el 15.5% percibe que es 

bajo. 

 

 

 

Figura 7. Resultados descriptivos de la dimensión eficiencia 



66 
 

Tabla 16. Resultados descriptivos de la dimensión eficacia 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 20 23,8 

Medio 34 40,5 

Alto 30 35,7 

Total 84 100,0 

 

 

 

Fuente: Tabla 16 

 
 

Se aprecia en la tabla 16 y figura 8, correspondiente a la dimensión 

eficacia, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que 

representa el 100% de nuestra muestra, el 40.5% tiene una percepción media de 

la eficacia, el 35.7% indico que es alto, mientras que el 23.8% percibe que es 

bajo. 

 

 

 

Figura 8. Resultados descriptivos de la dimensión eficacia 
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Categoría Frecuencia Porcentaje (%) 

Bajo 15 17,9 

Medio 41 48,8 

Alto 28 33,3 

Total 84 100,0 

 
 

 
 

Fuente: Tabla 17 

 
 
 

Se aprecia en la tabla 17 y figura 9, correspondiente a la dimensión calidad, 

de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que representa el 100% 

de nuestra muestra, el 48.8% tiene una percepción media de la calidad, el 33.3% 

indico que es alto, mientras que el 17.9% percibe que es bajo. 

 

 

 

 

Tabla 17. Resultados descriptivos de la dimensión calidad 

Figura 9. Resultados descriptivos de la dimensión calidad 
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Categoría Frecuencia Porcentaje (%) 

Bajo 13 15,5 

Medio 37 44,0 

Alto 34 40,5 

Total 84 100,0 

 
 

 

Fuente: Tabla 18 

 
 

Se aprecia en la tabla 18 y figura 10, correspondiente a la dimensión 

economía, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que 

representa el 100% de nuestra muestra, el 44% tiene una percepción media de la 

economía, el 40.5% indico que es alto, mientras que el 15.5% percibe que es 

bajo. 

 

Tabla 18. Resultados descriptivos de la dimensión economía 

Figura 10. Resultados descriptivos de la dimensión economía 
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4.2. Prueba de hipótesis 

 Estadística inferencial  

 
 

 

Variable 
Válido 

(N) 

Válido 

(%) 

Perdidos 

(N) 

Perdidos 

(%) 

Total 

(N) 

Total 

(%) 

Perfil de gerencia 

pública 
84 100,0 0 0,0 84 100,0 

Conocimiento de 

gestión y normatividad 

pública 

84 100,0 0 0,0 84 100,0 

Conocimiento de 

modelos de gestión 
84 100,0 0 0,0 84 100,0 

Habilidades 84 100,0 0 0,0 84 100,0 

Actitudes 84 100,0 0 0,0 84 100,0 

Desempeño laboral 84 100,0 0 0,0 84 100,0 

Fuente: Data perfil de gerencia pública y desempeño laboral. 

 

 

Tabla 20. Prueba de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Perfil de gerencia pública ,251 84 ,000 ,807 84 ,000 

Conocimiento de gestión y ,262 84 ,000 ,804 84 ,000 

normatividad pública       

Conocimiento de modelos ,212 84 ,000 ,806 84 ,000 

de gestión       

Habilidades ,254 84 ,000 ,787 84 ,000 

Actitudes ,202 84 ,000 ,806 84 ,000 

Desempeño ,248 84 ,000 ,799 84 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Data perfil de gerencia pública y desempeño laboral. 

 
 

Nuestra muestra al ser mayor a 50 individuos se utilizó la prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov y según estos resultados, la significancia 

Tabla 19. Resumen de procesamiento de casos 
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salió 0,000 que es menor a 0,005, lo que significa que posee una distribución no 

paramétrica, por lo tanto, nos estaría indicando la utilización de la correlación de 

Rho de Spearman para la prueba de hipótesis. 

 

Tabla 21. Correlación entre la variable 1 perfil de gerencia pública y la variable 
2 desempeño laboral. 

Variables Perfil de gerencia pública Desempeño laboral 

Perfil de gerencia pública 1,000 0,875** 

Sig. (bilateral) - 0,000 

N 84 84 

Desempeño laboral 0,875** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 - 

N 84 84 

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

Fuente: Data perfil de gerencia pública y desempeño laboral. 

Relación: Variable perfil de gerencia pública y la variable desempeño 

laboral.  

Se encontró una relación, positiva alta entre la variable 1 perfil de gerencia 

pública con la variable 2 desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno 

Regional de Ucayali, con una correlación de Rho de Spearman r= 0,875** y 

Sig. (bilateral) = 0,000 

 Ha: Existe relación significativa entre el perfil de gerencia pública y el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

 Ho: No existe relación significativa entre el perfil de gerencia pública y el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

Al ser el Sig. (Bilateral) 0,000 que es menor que el nivel de significancia 

(5%) se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, así mismo el 

“r” de Rho de Spearman arrojó 0,875**; es decir, existe una correlación positiva 
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alta entre el perfil de gerencia pública con el desempeño laboral en los 

trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

 Ha: Las dimensiones del perfil de gerencia pública incide positivamente en 

el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 

2023.  

 Ho: Las dimensiones del perfil de gerencia pública no incide positivamente 

en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de 

Ucayali, 2023. 

Tabla 22. Correlación entre las dimensiones del perfil de gerencia pública con 
la variable desempeño laboral. 

  Conocimiento 
de gestión y 
normativa 
pública 

Conocimiento 
de modelos 
de gestión 

Habilidades Actitudes 

Rho Coeficiente 
de 

,853** ,844** ,921** ,883** 

Spearman Desempeño 
laboral 
correlación 

Sig. 
(bilateral): 
,000 
N: 84 

Sig. 
(bilateral): 
,000 
N: 84 

Sig. 
(bilateral): 
,000 
N: 84 

Sig. 
(bilateral): 
,000 
N: 84 

 
Relación: Dimensión 1 conocimiento de gestión y normativa pública 

 
Se encontró una relación entre la dimensión 1 conocimiento de gestión y 

normativa pública con la variable 2 desempeño laboral en los trabajadores del 

Gobierno Regional de Ucayali, con una correlación de Rho de Spearman r= 

0.853** y Sig. (bilateral) = 0,000 

 HE 1: Al ser el Sig. (Bilateral) 0,000 menor que el nivel de significancia 

(5%), se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna así mismo 

el Rho de Spearman arrojó 0,853**; es decir, existe una correlación positiva 

alta entre la dimensión conocimiento de gestión y normativa pública con la 

variable 2 desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de 

Ucayali, 2023. 
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Relación: Dimensión 2 conocimiento de modelos de gestión. 

Se encontró una relación entre la dimensión 2 conocimiento de modelos de 

gestión con la variable 2 desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno 

Regional de Ucayali, con una correlación de Rho de Spearman r= 0,844** y Sig. 

(bilateral) = 0,000 

 

 HE 2: Al ser el Sig. (Bilateral) 0,000 menor que el nivel de significancia (5%) 

se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, así mismo el 

Rho de Spearman arrojó 0,844**; es decir, existe una correlación positiva 

alta entre la dimensión conocimiento de modelos de gestión con la variable 

2 desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 

2023. 

Relación: Dimensión 3 habilidades. 

 
Se encontró una relación entre la dimensión 3 habilidades con la variable 2 

desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, con 

una correlación de Rho de Spearman r= 0,921** y Sig. (bilateral) = 0,000 

 

 HE 2: Al ser el Sig. (Bilateral) 0,000 menor que el nivel de significancia (5%) 

se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, así mismo el 

Rho de Spearman arrojó 0,921**; es decir, existe una correlación positiva 

muy alta entre la dimensión habilidades con la variable 2 desempeño 

laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 

Relación: Dimensión 4 actitudes. 
 

Se encontró una relación entre la dimensión 4 actitudes con la variable 2 

desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, con 

una correlación de Rho de Spearman r= 0,883** y Sig. (bilateral) = 0,000 
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 HE 2: Al ser el Sig. (Bilateral) 0,000 menor que el nivel de significancia (5%) 

se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, así mismo el 

Rho de Spearman arrojó 0,883**; es decir, existe una correlación positiva 

alta entre la dimensión actitudes con la variable desempeño laboral en los 

trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. 
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CAPÍTULO V 

 DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 En el Perú la gestión gubernamental afronta desafíos tales como la corrupción 

campeante en todos los niveles del aparato público, la falta de competencias en 

los técnicos y profesionales, el desorden y la falta de eficiencia y eficacia entre 

otros aspectos. Del mismo modo, la gestión pública cuenta con otras debilidades 

tales como la centralización puesto que pone muros a la autonomía de los 

gerentes y autoridades, no evidencian articulación interinstitucional, 

desarticulación entre los diferentes sistemas administrativos, así como 

desempeño laboral muy por debajo de los estándares mundiales es decir en 

comparación con otros países en vías de desarrollo; es por ello, que resulta 

crucial comprender el perfil de la gerencia pública y el desempeño laboral en aras 

de la mejora de la gestión pública en los trabajadores del Gobierno Regional de 

Ucayali. 

 En ese orden de ideas, según la tabla 9 se aprecia que el 50% de los 

trabajadores en el Gobierno Regional de Ucayali muestran un nivel porcentual 

medio en su perfil de gerencia pública, asimismo en la tabla 10 el 52.4% 

evidencia un nivel medio respecto al conocimiento de gestión y normativa 

pública, en la tabla 11 el 41.7% muestra un nivel medio respecto a conocimiento 

de modelos de gestión, también en la tabla 12 se observa que el 46.4% cuenta 

con un nivel porcentual medio respecto a sus habilidades, mientras que en la 

table 13 el 40.5% muestra un nivel medio en actitudes. 

 Estos resultados nos estarían indicando que en los trabajadores del Gobierno 

Regional de Ucayali muestran niveles promedio por encima del 50% respecto al 

perfil de gerencia pública, en temas de niveles de conocimiento de gestión y 
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normativa pública y niveles por debajo del 50% respecto a conocimiento de 

modelos de gestión, habilidades y actitudes. 

 Justamente, estos resultados son similares con los datos encontrado por Rivas 

et al. quien concluye con datos positivos respecto a perfil de gerencia pública, 

mostrando que el gerente público juega un rol como garante en los 

procedimientos, por lo que se necesita líderes públicos con suficiente 

preparación, que combinen su experiencia y conocimiento para la resolución de 

problemas, evitando la designación de éstos de forma política. 

 Al respecto la literatura de Pacheco, nos contextualiza que “el perfil de gerente 

público es el grupo de habilidades, destrezas, conocimientos y experiencias 

específicas que forman parte de las competencias que se requieren para actuar 

en una determinada área y en un periodo establecido; asumiendo un 

compromiso desde una perspectiva de la realidad social”. 

 Del mismo modo, en la tabla 14 se observa que el 47.6% evidencia niveles medio 

respecto al desempeño laboral, igualmente en la tabla 15 el 50% se observa que 

el nivel porcentual es medio respecto a su eficiencia, en la tabla 16 el 40.5% 

muestra niveles medio de eficacia, en la tabla 17 el 48.8% evidencia niveles 

porcentuales medio respecto a calidad, mientras que en la tabla 18 el 44% 

evidencia niveles porcentuales medio respecto a economía. 

 Estos resultados nos estarían indicando que en los trabajadores del Gobierno 

Regional de Ucayali se observa que, respecto a temas de desempeño laboral 

muestran niveles de desempeño laboral promedio al 50%, respecto a eficacia, 

eficiencia, calidad y economía por debajo del promedio ponderado del 50%. 

  

 Estos resultados son, contrarios a los datos encontrado por Sullca, quien nos 

indica en sus conclusiones que las habilidades gerenciales y el desempeño 
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laboral, mostró una correlación baja y positiva en los trabajadores de gerencia 

en una municipalidad de Lima y han tenido un nivel insuficiente, esto debido al 

bajo desempeño de los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones dentro 

de sus puestos laborales. 

 Al respecto la literatura de Campbell et al., nos conceptualiza que el desempeño 

laboral “es una conducta y acción que involucra la obtención de fines 

institucionales, impulsando el logro de metas de las organizaciones”. 

 En ese contexto presentamos el análisis de los resultados: en la tabla 21 se 

observa el logro desarrollado del objetivo planteado en la investigación de 

establecer la relación entre el perfil de gerencia pública y el desempeño laboral 

en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023, ya que existe relación positiva alta 

entre el perfil de gerencia pública sobre el desempeño laboral; Según el valor p= 

0,000 que es menor a 0,01 siendo el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman = 0,875**. 

 Por lo tanto, se confirma nuestra hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, 

ya que se concluye que existe relación positiva alta entre el perfil de gerencia 

pública sobre el desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno Regional 

de Ucayali, 2023; Según el valor p= 0,000 que es menor a 0,01 y el coeficiente 

de correlación de Rho de Spearman = 0,875**.Es más, estos resultados son 

concluyentes en el extremo que se evidencia una relación positiva alta entre el 

perfil de gerencia pública y el desempeño laboral. 

 En efecto, estos resultados son contrarios con los datos de Sullca, puesto que 

en sus conclusiones encontró que las habilidades gerenciales y el desempeño 

laboral, mostró una correlación baja y positiva en los trabajadores de gerencia 

en una Municipalidad de Lima y han tenido un nivel insuficiente, esto debido al 

bajo desempeño de los trabajadores en el cumplimiento de las funciones 
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asignadas en las diferentes áreas de la Municipalidad. 

 Del mismo modo, la literatura de Pacheco, nos define que “El gerente público es 

un funcionario de alto riesgo, que garantiza a través de su liderazgo una 

participación activa del personal a su cargo”; ya que, como refiere Duque “es 

capaz de alcanzar productividad y eficiencia que conlleven a un adecuado 

funcionamiento de la entidad pública”. 

 Además, la literatura de la Milkovich y Boudreau, nos define que “está 

relacionado con las características de cada persona, conformado por sus 

habilidades y conocimientos en pro de la organización”. Del mismo modo, “el 

desempeño laboral es el resultado del comportamiento de los trabajadores en 

función de las tareas que se les asignan y los aportes que brindan desde sus 

cargos en la empresa o entidad, según la literatura de Faria. 
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CONCLUSIONES 
 

 Se concluye que existe relación positiva alta entre el perfil de gerencia pública 

con el desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 

2023; con una correlación de Rho de Spearman r= 0,875** y Sig. (bilateral) = 

0,000. 

 

 Se concluye que existe relación positiva alta entre la dimensión 1 conocimiento 

de gestión y normativa pública con la variable 2 desempeño laboral en los 

trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 2023; con una correlación de Rho 

de Spearman r= 0,853** y Sig. (bilateral) = 0,000. 

 

 Se concluye que existe relación positiva alta entre la dimensión 2 conocimiento 

de modelos de gestión con la variable 2 desempeño laboral en los trabajadores 

del Gobierno Regional de Ucayali, 2023; con una correlación de Rho de 

Spearman r= 0,844** y Sig. (bilateral) = 0,000. 

 

 Se concluye que existe relación positiva muy alta entre la dimensión 3 habilidades 

con la variable 2 desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno Regional 

de Ucayali, 2023; con una correlación de Rho de Spearman r= 0,921** y Sig. 

(bilateral) = 0,000 

 

 Se concluye que existe relación positiva alta entre la dimensión 4 actitudes con la 

variable 2 desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de 

Ucayali, 2023; con una correlación de Rho de Spearman r= 0,883** y Sig. 

(bilateral) = 0,000. 
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SUGERENCIAS 
 
 

 Se sugiere establecer un proceso de evaluación en forma integral del perfil de 

gerentes y directivos tanto de mando alto y medio (gerentes, sub gerentes 

directores y jefes de unidad), con la finalidad de medir la eficiencia, eficacia y 

relevancia de los puestos, el desempeño laboral asi como las funciones de 

acuerdo a las metas y objetivos de la entidad. 

 Sugerimos capacitar al colaborador del Gobierno Regional de Ucayali en temas 

de herramientas de gestión y normativas en aras de mejorar sus niveles de 

conocimiento. 

 Sugerimos capacitar al colaborador del Gobierno Regional de Ucayali en temas 

de modelos de gestión y normativas en aras de mejorar sus niveles de 

conocimiento y que estos sean aplicados en sus respectivas áreas. 

 Sugerimos la implementación de indicadores de desempeño individual respecto 

a las habilidades del colaborador del Gobierno Regional de Ucayali, en aras de 

mejorar el impacto de desempeño hacia los usuarios. 

 Sugerimos capacitar en temas motivaciones y sensibilización para el colaborador 

del Gobierno Regional de Ucayali, con la finalidad de asegurar la mejora en la 

atención a la población y la mejora del clima laboral entre los colaboradores. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia  

 
FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADOR MÉTODOLOGÍA 

Problema General Objetivo General Hipótesis General 
 
 
 
 
 

 
Perfil de 
gerencia 
pública 

Conocimientos de 
Gestión y 
Normativa 
Pública 

Gestión por resultados 
Conocimiento de sistemas 
administrativos 

ENFOQUE 
Cuantitativo 

TÉCNICA 

La encuesta 

VALIDACIÓN 

Se realizó 
mediante juicio de 
3 expertos sobre 
el tema. 

¿Cuál es la relación entre el 
perfil de gerencia pública y el 
desempeño laboral en el 
Gobierno Regional de 
Ucayali, 2023? 

Establecer la relación entre el 
perfil de gerencia pública y el 
desempeño laboral en el 
Gobierno Regional de 
Ucayali, 2023. 

Existe relación significativa 
entre el perfil de gerencia 
pública y el desempeño 
laboral en el Gobierno 
Regional de Ucayali, 2023. 

TIPO 
Descriptivo- 
correlacional 

Conocimiento de 
Modelos de 
gestión 

Planificación Control de 
procesos 

DISEÑO 
No experimental- 
transversal 
 

 

 

INSTRUMENTO 
Cuestionario 

CONFIABILIDAD 
Se realizó con el 
Alfa de Cronbach, 
con el software 
SPSS v. 27 

Habilidades 
Liderazgo 
Articulación con el entorno 
político 

Problemas específicos 
Objetivos específicos 

Hipótesis Específicas 
 

 
Actitudes 

Visión estratégica 
Capacidad de gestión 
Vocación de servicio 
Orientación a resultados 

 

 

¿Cuál es la relación entre los 
conocimientos de gestión y 
normativa Pública y el 
desempeño laboral en el 
Gobierno Regional de 
Ucayali, 2023? 

 

Determinar la relación entre 
los conocimientos de gestión 
y normativa Pública y el 
desempeño laboral en el 
Gobierno Regional de 
Ucayali, 2023. 

 

Existe relación entre los 
conocimientos de gestión y 
normativa Pública y el 
desempeño laboral en el 
Gobierno Regional de 
Ucayali, 2023. 

POBLACIÓN 
Estuvo 
conformado por 
105 personas 
(gerentes y 
trabajadores) de 
cinco gerencias del 
GOREU 
 
MUESTRA 
Estuvo 
conformado por 
84 personas 
(gerentes y 
trabajadores) de 
tres gerencias del 
GOREU. 

El muestreo fue 
probabilístico. 

PROCEDIMIENTO 
Descriptivo: Tablas y 
figuras estadísticas. 
 
Inferencial: Prueba de 
Pearson, Rho de 
Spearman. 

Prueba: de 
Normalidad 
Kolgomorov- Smirnov 

MÉTODO DE 
ANÁLISIS DE 

DATOS 
Se hizo uso del 
análisis descriptivo; 
para la tabulación 
de los datos se 
utilizó como 
soporte el 
programa  Excel 
científico y para el 
procesamiento de 
los datos  el 
software SPSS 
Versión 27. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Desempeño 
laboral 

 

Eficiencia 

Manejo eficiente del 
presupuesto 
Cumplimiento de metas 
dentro del presupuesto 

 

 
Eficacia 

Consecución a objetivos y 
resultados 
Iniciativa 
Cumplimiento de plazos 

¿Cuál es la relación entre el 
conocimiento de los modelos 
de gestión y el desempeño 
laboral en el Gobierno 
Regional de Ucayali, 2023? 

Determinar la relación entre el 
conocimiento de los modelos 
de gestión y el desempeño 
laboral en el Gobierno 
Regional de Ucayali, 2023. 

Existe relación entre el 
conocimiento de los modelos 
de gestión y el desempeño 
laboral en el Gobierno 
Regional de Ucayali, 2023. 

Calidad Capacidad de respuesta 
Capacidad de resolución 
de problemas 

 Economía Capacidad de ejecución 
del presupuesto 
Administración de recursos 

 
¿Cuál es la relación entre las 
habilidades del gerente 
público y el desempeño 
laboral en el Gobierno 
Regional de Ucayali, 2023? 

Determinar la relación entre 
las habilidades del gerente 
público y el desempeño 
laboral en el Gobierno 
Regional de Ucayali, 2023. 

Existe relación entre las 
habilidades del gerente 
público y el desempeño 
laboral en el Gobierno 
Regional de Ucayali, 2023. 

   

¿Cuál es la relación entre las 
actitudes del gerente público y 
el desempeño laboral  en  el  
Gobierno 
Regional de Ucayali, 2023? 

Determinar la relación entre 
las actitudes del gerente 
público y el desempeño 
laboral  en  el  Gobierno 
Regional de Ucayali, 2023. 

 
 

Existe relación entre las 
actitudes del gerente público 
y el desempeño laboral  en  
el  Gobierno 
Regional de Ucayali, 2023. 
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Anexo 2. Instrumentos de investigación 

Indicaciones: Estimado/a participante, a continuación, se le presenta un conjunto de 

preguntas que le solicitamos que usted lea cuidadosamente y marque con “X” una de 

las alternativas, se le pide responder con toda sinceridad, ya que esta información será 

de mucha utilidad para el desarrollo de la investigación titulada: “Perfil de gerencia 

pública y el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023” 

 

N° ITEMS Nunca 
Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

01 ¿El Gerente del área conoce y aplica la 

implementación de la gestión por 

resultados para el cumplimiento de 

objetivos institucionales? 

     

02 ¿Considera que el gerente del área 

conoce y realiza un manejo eficiente del 

Presupuesto direccionado a su área? 

     

03 ¿El  gerente  del  área  conoce  e 

implementa el modelo de gestión 

basado en la planificación estratégica? 

     

04 ¿El gerente del área conoce y realiza un 

seguimiento del control de procesos en 

las operaciones diarias del área, 

utilizando herramientas para su mejora 

continua? 

     

05 ¿Considera que el Gerente del área 
posee capacidad de liderazgo? 

     

06 ¿Cree usted que el Gerente del área 

toma en consideración el contexto 

sociopolítico del país antes de la toma 

de decisiones en políticas públicas? 

     

07 ¿Cree usted que el Gerente del área 

conoce y define una perspectiva a largo 

plazo alineada a los objetivos 

organizacionales? 

     

08 ¿El Gerente del área conoce y gestiona 

los sistemas administrativos y 

administra el uso de recursos para el 

cumplimiento de sus objetivos? 

     

09 ¿Cree usted que el Gerente del área 

escucha, atiende y brinda soluciones a 

los usuarios internos y externos? 

     

10 ¿El Gerente del área orienta las 

acciones a la consecución de metas y 

objetivos institucionales? 

     

 
Cuestionario 2: Desempeño laboral 

 
Indicaciones: Estimado/a participante, a continuación, se le presenta un conjunto de 

preguntas que le solicitamos que usted lea cuidadosamente y marque con “X” una de 
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las alternativas, se le pide responder con toda sinceridad, ya que esta información será 

de mucha utilidad para el desarrollo de la investigación titulada: “Perfil de gerencia 

pública y el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023” 

 

 

 
N° 

 
ITEMS 

 
Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

 
Siempre 

01 ¿En la gerencia que trabaja, se utiliza el presupuesto 

asignado para los fines previstos? 

     

02 ¿En la gerencia que trabaja, se utiliza el mínimo de 

recursos disponibles el cumplimiento   de   las   

metas 

establecidas para el área? 

     

03 ¿El gerente del área se orienta al logro de

 los objetivos de la 

organización? 

     

04 ¿Los proyectos y programas del área se cumplen 

dentro del plazo determinado? 

     

05 ¿En la gerencia del área se responde 

de forma oportuna a las necesidades de la población 

objetiva? 

     

06 ¿El gerente del área gestiona y resuelve situaciones 

de crisis de forma efectiva? 

     

07 ¿El presupuesto ejecutado en el área, está de acorde 

al presupuesto programado? 

     

08 ¿Se administran los recursos financieros en relación 

a las actividades del área? 

     

 
 

Gracias por su colaboración 
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Anexo 3: Tabla de fiabilidad 

Variable 1 Perfil de gerencia pública 
 

Estadísticas de elemento 

Desviación 

Media estándar N 

El Gerente del área conoce y aplica la implementación de 3,19 1,081 84 

la gestión por resultados para el cumplimiento de    

objetivos institucionales    

Considera que el gerente del área conoce y realiza un 3,01 1,227 84 

manejo eficiente del Presupuesto direccionado a su área    

El gerente del área conoce e implementa el modelo de 2,88 1,166 84 

gestión basado en la planificación estratégica    

El gerente del área conoce y realiza un seguimiento del 3,07 1,249 84 

control de procesos en las operaciones diarias del área,    

utilizando herramientas para su mejora continua    

Considera que el Gerente del área posee capacidad de 3,42 1,100 84 

liderazgo    

Cree usted que el Gerente del área toma en 3,23 1,057 84 

consideración el contexto sociopolítico del país antes de    

la toma de decisiones en políticas públicas    

Cree usted que el Gerente del área conoce y define una 3,18 1,032 84 

perspectiva a largo plazo alineada a los objetivos    

organizacionales    

El Gerente del área conoce y gestiona los sistemas 3,08 1,204 84 

administrativos y administra el uso de recursos para el    

cumplimiento de sus objetivos    

Cree usted que el Gerente del área escucha, atiende y 3,00 1,353 84 

brinda soluciones a los usuarios internos y externos    

El Gerente del área orienta las acciones a la consecución 3,24 1,188 84 

de metas y objetivos institucionales    

Fuente: Perfil de gerencia publica    
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Variable 2 Desempeño laboral 
 

Estadísticas de elemento 
 

 

Desviación 

Media estándar N 

En la gerencia que trabaja, se utiliza el presupuesto 

asignado para los fines previstos 

3,44 1,079 84 

En la gerencia que trabaja, se utiliza el mínimo de 3,06 ,998 84 

recursos disponibles el cumplimiento de las metas    

establecidas para el área 

El gerente del área se orienta al logro de los 
 
3,21 

 
1,065 

 
84 

objetivos de la organización 

Los proyectos y programas del área se cumplen 
 
3,06 

 
1,134 

 
84 

dentro del plazo determinado    

En la gerencia del área se responde de forma 

oportuna  a  las  necesidades  de  la  población 

3,12 1,080 84 

objetiva 

El gerente del área gestiona y resuelve situaciones 
 
3,27 

 
1,101 

 
84 

de crisis de forma efectiva 

El presupuesto ejecutado en el área, está de 
 
3,10 

 
1,082 

 
84 

acorde al presupuesto programado 

Se administran los recursos financieros en relación 
 
3,26 

 
1,183 

 
84 

a las actividades del área    

Fuente: Desempeño laboral    
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Anexo 4: Autorizaciones 

Carta solicitud de autorización de ejecución de tesis 
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Anexo 5: Formato de Validación de instrumento por juicio de expertos 
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Anexo 6: Evidencias fotograficas 
 

 

 

 

Aplicación de trabajo de campo en el Gobierno Regional de Ucayali 


