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RESUMEN

El estudio tuvo por objetivo, establecer la relacion entre el perfil de gerencia
publica y el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. Para
desarrollar la investigacion se conto6 con el paradigma cuantitativo, siendo de tipo
basica por su finalidad, por su profundidad se adecuo a una investigacion
descriptiva, asimismo por su objetivo se alinea a un disefio no experimental y
correlacional, asimismo para recoger los datos en el trabajo de campo se delimitd
un cuestionario estructurado por 10 preguntas cerradas tipo Likert para perfil de
gerencia publica y 8 preguntas para la variable desempefio laboral con opciones
de respuesta, también se contd 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 calculo del Alfa
de Cronbach de 0.955 para el cuestionario de perfil de gerencia publica y 0.946
para el cuestionario de desempefio laboral. La informacion fue procesada
mediante el programa SPSS 27v. Se concluye que existe relacion positiva alta
entre el perfil de gerencia publica sobre el desempefio laboral en los trabajadores
del Gobierno Regional de Ucayali, 2023; se obtuvo una correlacién de Rho de
Spearman r=0,875** y Sig. (bilateral) = 0,000. Siendo el perfil de gerencia publica
aguellas cualidades y destrezas optimas a través de su liderazgo con una
participacion 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 publica; y el desempefio como las caracteristicas de cada persona,

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

Palabras claves: Gerencia publica, desempefio 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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INTRODUCCION

En las entidades del Estado la gestion publica resulta necesario para los
gobiernos y para la poblacion 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 basicos acorde a la realidad de los pueblos, ciudades y de su
poblacién. El perfil de gerente publico radica su importancia en que debe ser un
gestor con conocimiento y dominio en planificacibn responsable, justa y
democratica, el gerente publico debe asegurarse por la mejora progresiva de la
calidad de vida de sus ciudadanos, en ese propdsito cuenta con herramientas de
gestion como las politicas publicas de Estado que permite construir alternativas
de desarrollo con eficiencia y eficacia, de tal manera que el uso de los fondos
publicos se sienta satisfactoriamente en la poblacién, lo que se conoce como la
generacion del “valor publico”.

Del mismo modo, en los procesos de gerenciamiento de la administracion
publica se tiene especial cuidado en la evaluaciéon del desempefio 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 administracion publica la evaluacion del desempefio laboral,
entendiéndose esta como la revision 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
administracion publica.

En ese orden de ideas, el estudio aborda dos aspectos muy importantes el
perfil de gerencia publica y el desempefio laboral; radicando su importancia del

primero en la formulacion y adopcion de politicas, dentro de los programas y



proyectos de las diferentes entidades que conforman el Estado, con el objetivo
de conseguir metas y la mision y visién, generando productos y servicios de
calidad a plena satisfaccion de las necesidades de la poblacién. (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 relacion entre el perfil de gerencia publica y el
desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023. La investigacion
se estructurod en cinco capitulos:

Capitulo I; El problema de investigacion, el cual menciona la descripcion
del Problema, el cual, detalla la contextualizacién del problema y las variables,
la formulacion del problema, objetivos de la investigacion, hipotesis, definiciones
de las variables, la operacionalizacidon de las variables y la justificacion.

Capitulo 1l; EI marco tedrico, el cual menciona los antecedentes del
problema que guardan relacion con las variables en estudio, las teorias basadas
en las variables y la definicion de términos basicos.

Capitulo IlI; la Metodologia el cual menciona y se sustenta el método, tipo,
nivel y disefio de investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas e
instrumentos, el procedimiento de recoleccion de datos, y la explicacion del como
fue el tratamiento de los datos desde un punto de vista estadistico.

Capitulo IV; Resultados y discusion, el cual se considero, los resultados,
prueba de hipotesis y discusiones de resultados, el cual hace una triangulacion
entre los resultados, antecedentes y la literatura. Asimismo, lineas abajé se
aprecia las conclusiones y sugerencias del informe final de tesis, las referencias

bibliogréficas
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion del problema de investigacion

A nivel global, la gestion puablica enfrenta retos comunes relacionados con
la eficiencia, la eficacia y la transparencia. En este contexto, la seleccién vy el
desarrollo de gerentes publicos competentes se consideran elementos cruciales
para el logro de los objetivos institucionales y la satisfaccion de las necesidades
ciudadanas.

Diversos estudios internacionales han destacado la importancia de contar
con gerentes publicos que posean una soélida formacion académica; asimismo, se
exige que el Gerente Publico se familiarice con teorias de la organizacion, el
sistema internacional, la interrelacion de los Estados, la politica y la
administracion. (Duque, 2006)

En el contexto peruano, la gestion publica enfrenta diversos desafios,
particularmente en regiones caracterizadas por la pobreza, la informalidad, la
inadecuada infraestructura y la violencia social. En este contexto, resulta esencial
contar con gerentes publicos competentes y comprometidos que lideren la gestion
publica de manera efectiva y eficiente.

En nuestro pais se requiere una gestion de alta calidad en puestos
estratégicos para cumplir los objetivos en las instituciones de gobierno central,
local y regional. El gerente publico desempefia un rol crucial, debiendo cumplir el
perfil basado en competencias que permitan obtener resultados adecuados
mediante la aplicacién de herramientas de gestion.

Los gerentes publicos son lideres gestores de las organizaciones tutelares,

destinados a ser elementos fundamentales para el desarrollo econémico y
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socialde la ciudadania; por lo tanto, es necesario que posean habilidades
técnicas profesionales para tomar decisiones acertadas y efectivas.

Esta situacion es relevante, ya que segun Arias (2019), uno de los
principales signos de la deficiente administracion estatal no reside en la falta de
recursos, sino en la inadecuada ejecucién del gasto publico, 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 evaluacién constante del desempefio
laboral, ya que de ello depende su desarrollo en el mercado; sin embargo, en
entidades publicas no se le otorga la importancia debida, priorizandose
Gnicamente el conocimiento de los trabajadores de este sector. (Mendoza y
Arriola, 2022)

Si bien existen estudios sobre la gerencia publica y el desempefio laboral en
el sector publico peruano, estos no suelen abordar especificamente la realidad de
las regiones amazonicas como la region Ucayali. Ademas, los cambios
constantes en el entorno global, nacional y regional exigen una actualizacién
permanente del conocimiento sobre estas tematicas.

Esta situacién genera interrogantes sobre la relacion entre el perfil de la
gerencia publica y el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali. Por
un lado, se desconoce en qué medida la formacién académica y la experiencia
laboral de los gerentes publicos se asocian con un mejor desempefio laboral. Por
otro lado, no se sabe cémo las competencias gerenciales, como el liderazgo, la
comunicacion 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 publica

y su relacion con el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali,
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considerando las caracteristicas y desafios propios de la region. La finalidad de
esta investigacion es identificar las deficiencias y proponer acciones concretas
que contribuyan al desarrollo de nuestra region, evitando costos sociales y
econOmicos a largo plazo, para ello resulta necesario conocer la gestién y
normatividad pubica, conocer los modelos de gestion, conocer las habilidades y
actitudes en el perfil de gerencia publica; del mismo modo conocer sobre la
eficiencia, eficacia, calidad y economia dentro del desempefio laboral. Por lo
expuesto, se planted el siguiente problema de investigacion:

Formulacion del problema

Problema general

¢, Cual es la relacion entre el perfil de gerencia publica y el desempefio laboral
en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023?

Problemas especificos

¢ Cudl es la relacion entre los conocimientos de gestion y normativa Publica y el
desemperio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 20237

¢, Cudal es la relacion entre el conocimiento de los modelos de gestién y el
desempeiio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 20237

¢ Cudl es la relacion entre las habilidades del gerente publico y el desempefio
laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023?

¢, Cudl es la relacion entre las actitudes del gerente publico y el desempefio
laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Establecer la relacion entre el perfil de gerencia publica y el desempefio laboral

en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.
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Objetivos especificos

Determinar la relacién entre los conocimientos de gestién y normativa Publica y
el desempenio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

Determinar la relacion entre el conocimiento de los modelos de gestion y el
desempeiio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

Determinar la relacion entre las habilidades del gerente publico y el desempeiio
laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

Determinar la relacién entre las actitudes del gerente publico y el desempefio
laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

Hipotesis

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre el perfil de gerencia publica y el desempefiio

laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el perfil de gerencia publica y el
desemperio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre los conocimientos de gestion y normativa Publica y el
desemperio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

Existe relacion entre el conocimiento de los modelos de gestion y el desempefio
laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

Existe relacién entre las habilidades del gerente publico y el desempefio laboral
en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

Existe relacion entre las actitudes del gerente publico y el desempefio laboral en

el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.
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Variables
Variable 1: perfil de gerencia publica

Es el conjunto de competencias, caracteristicas personales y profesionales
que se requiere de una persona para desempefiarse en la Gerencia Publica.
(Abal, 2018)

El gerente publico peruano forma parte cuerpo de gerentes publicos creado
en el D. L. 1024, que se desempefan en puestos de direccién y gerencias de
mando medio de entidades publicas a nivel nacional, regional y local.

Variable 2: Desempefio laboral

Es el comportamiento del personal al realizar su trabajo, que son relevantes
para los objetivos de la institucion, pudiendo ser medidos en términos de
competencias y el nivel de contribucién a la organizacion. (Chiavenato, 2000)

El desempeiio laboral en las instituciones publicas 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
administracion publica. Ademas, se requiere competencias especificas, como
ética, transparencia y capacidad para implementacion de politicas publicas de

forma efectiva.
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1.5.3.Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Operacionalizacién de la variable 1: Perfil de gerencia publica

VARIABLE C%IIE\IEEIFE:'I!SEL OEIIEEEK\I(ECI:(I)?\IIXL DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS INSTRUMENTO |||;Ij-g|,\(/|:|/5
¢El Gerente del area conoce y aplica la
Gestién por implementacion de la gestion por resultados para el
Normativa resultados cumplimiento de objetivos )
P institucionales? ITEMS:
Puablica ) . .
- ¢,Considera que el gerente del &rea conoce y
, ) Conocimiento de . 10
Seqtn. Abel Sera medido de sistemas realiza un
egun, Abe acuerdo con las Steiiias manejo eficiente del Presupuesto direccionado a su
(2018), las Administrativos .
' . competencias area?
competencias P Respuestas
pt st ’ de Conocimiento ¢El gerente del area conoce e implementa el P
carac erlls Icas conocimientos y de modelos Planificacion modelo de N
Perfil gfc:?:sr;gne;gs competencias de gestion gestion adecuada en la planificacion estratégica? cl:Jggia
e e conoce  reatzan
Ublica se requiere de respectivos Control de control de procesos en las operaciones diarias del A veces
P una persona p procesos P P Casi
indicadores, area, .
gg;m efiarse mediante un utilizando herramientas para su mejora continua? ;Iiimp:’i
enla GF()erencia cuestionario con ¢Considera que el Gerente del area posee P
o respuestas . Liderazgo capacidad de
Publica. multiples. Habilidades liderazgo? Es(;::la
¢ Cree usted que el Gerente del area toma en .
. - i - Medicion:
Articulacion con  consideracion ordinal
el entorno el contexto sociopolitico del pais antes de la toma
politico de
decisiones en politicas publicas?
¢Cree usted que el Gerente del area conoce y
Visién define una
estratégica perspectiva a largo plazo alineada a los objetivos
organizacionales?
Capacidad de
Actitudes administrar, ¢El Gerente del area conoce y gestiona los
gestionar y sistemas

optimizar uso de
recursos

de uso de recursos?
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADOR PREGUNTAS INSTRUMENTO ITEM /
CONCEPTUAL OPERACIONAL INDICE
Desempefio Segun Chiavenato Se medira mediante Eficiencia Uso eficiente del 1. ¢ En la gerencia Cuestionario ltems: 8
laboral (2000), es el conjunto un cuestionario con presupuesto gue trabaja se utiliza Escala:
de actitudes y respuestas multiples. el presupuesto Nunca, Casi
comportamientos del asignado para los nunca, A
personal orientados al fines previstos? veces, Casi
logro de objetivos siempre,
organizacionales. Siempre
Eficiencia Cumplimiento de 2. ¢ Se utiliza el
metas dentro del minimo de recursos
presupuesto disponibles para el
cumplimiento de las
metas?
Eficacia Logro de objetivosy 3. ¢ El gerente del
resultados area se orienta al
logro de los
objetivos?
Eficacia Cumplimiento de 4. ¢ Los proyectos del
plazos area se cumplen
dentro del plazo
determinado?
Calidad Respuesta 5. ¢ Se responde de
adecuada forma oportuna a las
necesidades de la
poblacion?
Calidad Resolucion de 6. ¢ El gerente
problemas resuelve situaciones
de crisis de forma
efectiva?
Economia Capacidad de 7. ¢ El presupuesto
ejecucion del ejecutado esta
presupuesto acorde al
programado?
Economia Administracién de 8. ¢, Se administran

recursos

correctamente los
recursos financieros?
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1.6. Justificacion e importancia

1.6.1.

Justificacion

Justificacidn teorica. La investigacion se fundamento en teorias sobre
el desempefio laboral e informacién que precisa el perfil para asumir la
gerencia publica. Asimismo, el estudio nace por las escasas
investigaciones cientificas respecto a la forma en la que se vienen
desempefiando las autoridades de la gerencia publica 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 ciudadania.

Justificacion practica. Los resultados de la investigacion brindaron un
diagnostico preciso del desempefio laboral y la determinacion de su
relacion con el perfil de la gerencia publica, ademas, permitié conocer las
deficiencias del personal que ocupa la gerencia publica en el Gobierno
Regional de Ucayali, la que sirvi6 de base para proponer e implementar
estrategias que contribuyan a una adecuada gestion y por ende el
crecimiento econémico de nuestra region.

Justificacibn metodoldgica. La investigacién tiene transcendencia
debido a que se utilizé el método cientifico, de tipo deductivo, aplicando
instrumentos que cumplieron criterios de validez y confiabilidad que
permitieron medir las variables.

Justificacion social. Los resultados de la presente investigacion tuvieron
un impacto positivo en la sociedad de la regién Ucayali, ya que al enfatizar
la importancia de una mejor preparacién de los gerentes publicos del
GOREU y su desempefio, se logré una mejora en diversos aspectos, tales
como la calidad de los servicios publicos, mayor acceso a éstos y el

desarrollo de la region. Asimismo, al analizar la informacion obtenida, se
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propusieron acciones orientadas al fortalecimiento de la institucionalidad
publica en beneficio de los pobladores.
1.6.2. Importancia
Segun Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014) toda investigacion es
importante por:

eConveniencia, la investigacion fue conveniente para este espacio y
tiempo, para medir el grado de relacion entre el perfil de gerencia publica y
el desempefio laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de
Ucayali.

eRelevancia tedrica, la investigacion se sustento en teorias del perfil de
gerencia publica y el desempefio laboral y los aportes tedricos que existen
sobre la variable de estudio.

eImplicancias practicas, la investigacion tuvo aspectos practicos,ya que se
evaluo el perfil de gerencia publica y su relacién con el desempefio laboral
en la muestra de estudio.

e Valor social, lainvestigacion diagnostico un problema evidentemente social
el cual repercute y necesita pronto su solucién.

e Utilidad metodoldgica, para su consecucion se utilizé el método cientifico,
el método experimental y el método hipotético deductivo, ahi radica su
importancia y transcendencia.

Esta investigacion beneficiara tanto a los 84 trabajadores del Gobierno
Regional de Ucayali como a sus usuarios.
1.7. Viabilidad
La investigacion fue viable por cuanto se cuenta con informacion
bibliografica para la teoria de ambas variables. Asi también, existe

disposicion por parte de los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali
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para brindar la informacidn que se requiera para el desarrollo del estudio.
1.8. Limitaciones
La limitacion principal para el desarrollo de la investigacion es los escasos
estudios previos a nivel local, por lo que la busqueda de investigaciones fue

tomando como referencia investigaciones nacionales.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

Al respecto, Varela (2023) en su investigacion titulada “Administracion
publica y management publico: el transito hacia el neogerencialismo”, con el
objetivo de analizar las transformaciones y desafios de la gerencia publica del
sector estatal en Latinoamérica, en un contexto de evolucién hacia nuevas
formas de gestibn y gobernanza. La conclusion del estudio fue que, la
administracion publica en América Latina evidencia una transicion hacia el
neogerencialismo; por tanto, se requiere cambios significativos, como
profesionalizar y fortalecer las capacidades del alto mando gerencial publico,
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 “Analisis del desempefio
laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdén Sucre
Periodo 2020”, con el objetivo de analizar la influencia del desempefio laboral
para la mejora del Talento Humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del Cantdn Sucre. La conclusion fue que existen ciertas falencias como
la escasa capacitacion de los profesionales, una inadecuada distribucion de los
puestos, deficiente comunicacion entre los servidores y las autoridades, que no
se ajusta a lo normado por el Reglamento General de la Ley Organica del
Servicio Publico afectando al cumplimiento de objetivos internos del GAD
Municipal del Canton Sucre.

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

Gestidn de Proyectos y su Desempefio en el Sector Publico, en Relacion con los
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elementos de la Triple Restriccion segun lineamientos Project Management
Institute (PMI), Caso Gobernacion de Boyaca Periodo 2015- 2018”, con el
objetivo de analizar el nivel de madurez de la gestion de proyectos y desempefio
de estos en la Gobernaciéon de Boyaca en relacion principalmente con los
elementos de la triple restriccion (alcance, tiempo y costo). La conclusion fue que,
sin una adecuada gestion de los proyectos se genera sobrecostos, que afectan
de forma negativa el bienestar social de la poblacion. Del mismo modo, se pudo
apreciar que la Gobernacion de Boyaca, no ha logrado consolidar un mecanismo
eficiente tanto para la asignacion de recursos como la supervision de los mismos,
priorizando proyectos bajo intereses personales o politicos.

Igualmente, Rivas et al. (2020) en su estudio denominado “Transformacion
de la gerencia publica: hacia un nuevo paradigma de gerencia publica”, con el
objetivo de analizar y reflexionar sobre los principales postulados de la Nueva
Gerencia Publica en el ejercicio de la administracion publica. Se llegé a la
conclusiéon que el gerente publico juega un rol como garante en los
procedimientos, por lo que se necesita lideres publicos con suficiente
preparacion, que combinen su experiencia y conocimiento para la resolucion de
problemas, evitando la designacién de éstos de forma politica. Asimismo, la
Nueva Gerencia Publica a través de sus diversos enfoques tiene como finalidad
mejorar la calidad de vida a través de la gestion publica, otorgando un papel
activo a la ciudadania.

También, Sanchez (2019) en su investigacion titulada “La gerencia publica
y el sistema de mérito en el empleo publico en Colombia”, con el objetivo de
determinar si el sistema de meritocracia en la gerencia publica cumple el
propésito para el cual fue creado. La principal conclusion de la investigacion fue

que, si bien se viene fortaleciendo los indices de desarrollo del servicio civil,
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siendo la carrera administrativa la categoria de empleo publico con mayor
desarrollo, sin embargo, aln se debe consolidar el criterio de mérito como un
principio rector del empleo publico en Colombia alineado a los criterios de la
Nueva Gestion Publica (NGP).

2.1.2 Antecedentes nacionales

Por otra parte, Dominguez (2022) en su tesis titulada “Etica profesional y su
influencia en el desempefio laboral del personal profesional hombrado en el
Gobierno Regional de Tumbes, Peru, 2022”, con el objetivo de determinar la
influencia de la ética profesional en el desempefio laboral del personal
profesional nombrado del Gobierno Regional de Tumbes, Peri- 2022. La
conclusion de lainvestigacion fue que existe una influencia directa y positiva entre
la ética profesional y el desempefio laboral, asimismo en sus dimensiones:
principios, deberes y prohibiciones; por lo que una adecuada ética profesional
permitira un adecuado desempefio dentro de la organizacion.

Abundando en la opinién, Benites (2022) en su tesis titulada “Eficiencia del
Cuerpo de Gerentes Publicos y la modernizacion del Estado”, con el objetivo de
determinar la relacién que existe entre la Eficiencia del Cuerpo de Gerentes
Publicos y la modernizacién del Estado en el Centro Nacional de Estimacion
Prevencion y Reduccién del Riesgo de Desastres — CENEPRED. La
conclusién de la investigacion fue que, con base al resultado del coeficiente de
conexién 0.885, se determind que existe una relacion interior alta entre la
eficiencia del cuerpo de gestores publicos y la modernizacion del Estado en el
CENEPRED, durante el afio 2019.

Igualmente, Sullca (2022) en su tesis titulada “Habilidades gerenciales,
proyectos de inversibn y desempeiio laboral en trabajadores en una

municipalidad de Lima”, con el objetivo de determinar la relacion que existe entre
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las habilidades gerenciales, proyectos de inversion y desempefio laboral en
trabajadores en una Municipalidad de Lima. La conclusion de la investigacion fue
que, las habilidades gerenciales, proyectos inversion y el desempefio laboral,
mostré una correlacion baja y positiva en los trabajadores de gerencia en una
municipalidad de Lima y han tenido un nivel insuficiente, esto debido al bajo
desempefio de los trabajadores para el desarrollo de los proyectos de inversion.

Ademas, Yaranga y Contreras (2021) en su tesis titulada “’La autoridad
nacional del servicio civil (SERVIR) y la evaluacion de desempefio laboral de los
servidores publicos del Gobierno Regional de Huancavelica, afio 2019”, con el
objetivo de determinar la relacién entre las variables de estudio Autoridad
Nacional del Servicio Civil — SERVIR y la Evaluacién del Desempefio Laboral en
el Gobierno Regional de Huancavelica. La conclusion de la investigacion fue que
existe relacion entre las variables la Autoridad Nacional y la Evaluacién del
Servicio Civil (Servir) con la evaluacion del desempefio laboral es con el valor
del coeficiente de Spearman Rho 0.288; del mismo modo se encontré la relacién
positiva débil en lo que respecta a: gestion de capacitacién, gestion de
rendimiento y gestion de compensaciones.

Asimismo, Santiago (2021) en su tesis titulada “"Gestidon del conocimiento
y competencias del gerente publico en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo, 2020”, con el objetivo de identificar la relacion entre
la Gestion del Conocimiento y competencias del Gerente Publico en los
trabajadores de la MPCH. La conclusion de la investigacion fue que, existe
relacion alta y positiva entre la gestion del conocimiento y sus dimensiones:
capital humano, estructural y relacional; con las competencias del gerente

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

Por otra parte, Huaman y Llanos (2022) en su tesis titulada “Gestion de
recursos humanos y desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de
Manantay, region Ucayali, 2021”7, con el objetivo de definir cdmo la gestion de
recursos humanos influye en el desempefio laboral. La conclusion de la
investigacion fue que existe relacion directa y significativa de la gestion de
recursos humanos con el desempefio laboral en la mencionada municipalidad;
encontrandose, ademas, que se gestiona de forma adecuada la prevencién
laboral, bioseguridad, trabajo remoto y competencia digital.

Mas aun, (2022) en su tesis titulada “Seleccion de personal y Gestion de
Recursos Humanos en la Sede Central del Gobierno Regional de Ucayali, 20227,
con el objetivo establecer de qué manera influye la seleccion de personal en la
gestion de recursos humanos de la Sede Central del Gobierno Regional de
Ucayali, 2022. La conclusion de la investigacion fue que, la mayoria 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 seleccion del personal en la gestion de recursos
humanos.

Es mas, Flores (2020) en su tesis titulada “Ley servir y el desempefio laboral
en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali 2019”,
con el objetivo de establecer la relacion entre ambas variables. La conclusion de
la investigacion fue que existe relacion positiva alta entre la Ley servir y el
desempefio laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
Ucayali, evidenciandose que actualmente el desempefio laboral es calificado

como “deficiente”.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1 Teoria del perfil de gerencia publica

El perfil de gerencia publica se refiere a las competencias y habilidades que
deben poseer los profesionales dedicados a la administracion y gestion de
entidades gubernamentales y organizaciones del sector publico. Estas
competencias incluyen el conocimiento del marco legal y normativo, la gestion
de recursos, la planificacion y estrategias, el liderazgo, la ética profesional y la
orientacion al servicio publico. EI cumplimiento de este perfil es esencial para
asegurar que los gerentes publicos desempefien sus responsabilidades de
manera eficaz y eficiente, contribuyendo al desarrollo y bienestar de la sociedad.

Es el “conjunto de competencias, -caracteristicas personales vy
profesionales, experiencia y habilidades técnicas y/o politicas especiales que
se requieren de una persona, en ese caso para desempefiarse en la Gerencia
Publica” (Abal, 2018, p. 6)

Segun Pacheco (2008) el perfil gerencial es el grupo de habilidades,
destrezas, conocimientos y experiencias especificas que forman parte de las
competencias que se requieren para actuar en una determinada area y en un
periodo establecido; asumiendo un compromiso desde una perspectiva de la
realidad social.

El gerente publico es un funcionario de alto riesgo, que garantiza a través
de su liderazgo una participacion 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 publica.

Por su parte Arias (2019) considera que el conocimiento técnico y
profesional de los gerentes de administracion puablica 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, ademas 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 publico establecido por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (2022), se puede dimensionar en:
Dimensién conocimientos de Gestién y normativa publica:

Se refiere a la comprensién y dominio de los principios y dominio de
principios, técnicas y regulaciones de la administracion de entidades publicas.

Modelos tedricos y practicos de: Gestibn moderna. (Gestién por resultados)
y sistemas administrativos: gestion de recursos humanos, abastecimiento,
presupuesto publico, tesoreria, endeudamiento publico, contabilidad, inversion
publica, planeamiento estratégico, defensa judicial del estado, control,
modernizacion de la gestion publica.

Dimension conocimiento de modelos de gestion:

Se refiere a la comprension y dominio de los conceptos y herramientas
sobre: Planificacion y control de procesos.

Dimension habilidades:

Forma parte de las competencias genéricas para los puestos de gerencia,
referida al conjunto de destrezas para el desempefio del cargo; asi como
actitudes o principios personales para el cargo.

Liderazgo. Se refiere a la capacidad de influir en otros con base en valores
para la orientacion de sus acciones hacia el logro de las metas.

Articulacion con el entorno politico. Viene a ser la capacidad de tener
comprension del contexto sociopolitico del pais y el impacto que tiene la entidad,
influyendo en decisiones a nivel de politicas publicas conociendo sus

consecuencias sobre las necesidades especificas de los ciudadanos.
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Dimensién 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 desempefio del cargo; asi como actitudes o

principios personales para el cargo.

Vision estratégica. Es la capacidad de percibir futuras situaciones,

definiendo perspectivas a largo plazo en concordancia con objetivos de la

organizacion, que anticipe circunstancias para enfrentar dificultades, riesgos y

planificar acciones.

Capacidad de Gestion. Es la habilidad para gestionar los sistemas
administrativos. Contempla la capacidad de administracion de recursos que
garantice el cumplimiento de objetivos.

Vocaciéon 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.

Orientacion a resultados. Es la capacidad para orientar las acciones a las
metas institucionales, brindando estandares de calidad y oportunidades de
mejora. Brinda respuestas a plazos establecidos y hace uso eficiente de los
recursos a su disposicion, considerando las consecuencias para la
ciudadania.

Trabajo en equipo. Es la capacidad de generar relaciones de trabajo de
forma positiva, compartiendo informaciéon, apoyando y colaborando de
forma activa y coordinada con los demas, 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 propésito de alcanzar los
objetivos de la institucion 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 publico, por tanto, viene a ser un término que identifica y
personifica al jefe de una entidad, tomando como base la administracién publica
para medir el desempefio técnico y profesional, aunado al rendimiento
organizacional acorde a la vision del desarrollo regional y nacional.

Funciones de la gerencia

De acuerdo con Fermin y Rubino (1997) existen algunas funciones que son
fundamentales para la funcion de la gerencia: Creacion de grupos de trabajo
colaborativo y armonico, debe ser proactivo en lo que respecta a los
requerimientos de la organizacion a corto y largo plazo, fijar objetivos, derivar
actividades de acuerdo al area y objetivos, organizacion de actividades y del
personal, motivacion y comunicacion con el personal, control y evaluacion del
logro de metas.

Objetivo de la gerencia publica

El objetivo de la gerencia publica es dirigir y aplicar las disposiciones que
den cumplimiento a la norma y los objetivos en las organizaciones publicas. Una
diferencia entre gerencia del sector publico y el privado es que ademas de la
gestion de los recursos y criterios econdémicos, debe responder ademas a

criterios politicos y legales. (Wilches, 2022).
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Particularidades de la gerencia publica

Las particularidades de la gerencia publica son: Se encuentra bajo la
direccion del estado, teniendo directrices del Poder Ejecutivo (visién y mision),
puede ser centralizada o descentralizada, es decir, organizaciones publicas y
privadas pueden articular esfuerzos para el cumplimiento de objetivos del estado,
responde a la ley, su actividad se orienta a la aplicacion y garantia del acceso a
servicios publicos, se debe rendir cuentas ante la ciudadania sobre la gestion
realizada, garantizando transparencia, debe responder a intereses publicos.
(Wilches, 2022)

Caracteristicas de un buen Gerente Publico

De acuerdo con el IV Congreso Nacional de Presupuesto y Finanzas
Publicas — CONAPREF, son cuatro elementos que caracterizan a un buen
gerente publico: Entender el estado, es decir, el gerente publico debe conocer
de forma la organizacion del Estado; conocer y entender la razén de los sistemas
de gestién que son utilizados en el Estado, como son: Sistema Nacional de
Inversion Publica (SNIP), Sistema Integrado de Administracion Financiera
(SIAF), Sistema de Contrataciones del Estado, Sistema Nacional de
Presupuesto Publico, Sistema Nacional de Control del Estado, Presupuesto por
Resultados, etc.; se debe conocer las herramientas de analisis, es decir, tener
conocimiento sobre: economia peruana, las finanzas publicas, métodos
cuantitativos, evaluacion de proyectos, entre otros y ser un gerente competitivo
y tener liderazgo. (R&C Consulting, 2017).

2.2.2 Teoria del desempeiio laboral
El desempefio laboral en el sector publico se refiere a la eficacia y eficiencia

con la que un profesional lleva a cabo sus responsabilidades en la administracién
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y gestion de las entidades gubernamentales. Este desempefio se evalla en
funcion de criterios que reflejan tanto los resultados obtenidos como los métodos
utilizados para alcanzarlos.

Es el comportamiento del personal al realizar su trabajo, en funcién de los
objetivos de la organizacién (Chiavenato, 2000)

Campbell et al. (1970) refiere que el desempefio laboral es una conducta y
accion que involucra la obtencion de fines institucionales, impulsando el logro de
metas de las organizaciones.

Segun Milkovich y Boudreau (1994), el desempefio laboral esta relacionado
con las caracteristicas de cada persona, conformado por sus habilidades y
conocimientos en pro de la organizacion.

Por su parte Alvarez (2011) considera que son los logros obtenidos del
personal, en concordancia con los beneficios para la organizacion.

El desempefio laboral es el resultado del comportamiento de los
trabajadores en funcién 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 Economia y Finanzas (MEF), sefiala que los indicadores
del desempefio laboral en el sector publico son:

Dimensién eficiencia

Al respecto, la literatura de Alvarez (2011), Es la produccion de un bien o
servicio, utilizando el minimo de recursos disponibles.
Dimensién eficacia

Segun la literatura de Alvarez (2011), Es el grado de cumplimiento de los
objetivos de la institucion o programa (sin considerar los recursos usados); para

lo cual, estos objetivos estén claramente establecidos.
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Dimension calidad

Ademas, la literatura de Alvarez (2011), Se refiere a la capacidad que tiene
la institucion o programa para responder a las necesidades de la poblacion.
Dimensién economia

Es mas, la literatura de Alvarez (2011), Es la capacidad de la institucion o
programa de administrar los recursos financieros.

Desempefio de tareas

Se refiere al desarrollo de responsabilidades en un trabajo, en funcion de
las capacidades y el conocimiento que se incluyen en las actividades especificas
para cada puesto, lo cual contribuye a la organizacién de forma directa e
indirecta. (Bautista et al., 2020)

Las actividades técnicas consideran dos comportamientos, el primero
vinculado a productos y servicios de la organizacién, mientras que el segundo
comprende actividades que comprenden actividades que actlian como soporte
al nucleo técnico. (Koopmans et al., 2011)

El desempefio de la tarea se relaciona con actividades que comprenden
conocimiento, capacidades y habilidades contempladas para cada puesto en la
organizacion. (Motowidlo y Van Scotter, 1994)

Es la concepcidn clasica de ejecucion, es decir conocimientos del puesto
para resolucién de problemas. Esto es al rol del trabajador en relacién con la
eficacia con el que se realiza actividades que contribuyen a las metas
organizacionales (Borman y Motowidlo, 1993; Campbell y Kuncel, 2001) Segun
Sanchez y Vargas (2019) pueden medirse por:

e Capacidad de toma de decisiones. Se trata de un grupo de etapas que se
deben seguir para lograr que las elecciones sean logicas y 6ptimas para la

organizacion, de acuerdo con su magnitud y complejidad.
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e Capacidad de organizacién y planificacion. Es importante que los gerentes
puedan organizarse y planificar las actividades del area que conducen. La
planificacion permite estudiar de forma anticipada los objetivos de la
organizacion, y trazar una guia para lograrlos.

e Capacidad de resolucion de problemas. Dentro de la organizacion se
requiere realizar acciones secuenciales que estén dirigidas a identificar y
resolver alguna situacion que se pueda presentar con los recursos
disponibles.

e Conocimientos técnicos. Se trata de conocimientos explicitos de una
persona, con una perspectiva innovadora.

Desempefio 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 psicolégico para la ejecucion de
actividades establecidas.

El desempefio contextual trata de variables moderadoras a nivel individual
y grupal. Las razones de estas variables son: definicion del ambiente de trabajo,
tienen similitud con los demas trabajos de una organizacion, son motivadoras y
son implicitas. Siendo el principal antecedente la personalidad (Borman et al.,
2001)

Sanchez y Vargas (2019) al evaluar el desempefio 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:

e Consecucion a objetivos y resultados. La planeacién y ejecucion de los

programas se realizan en funcion de los objetivos de la organizacion.
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¢ Iniciativa. Las organizaciones permiten que sus trabajadores tengan la
facultad de cumplir sus iniciativas que permitan el cumplimiento de metas.

e Compromiso con la organizacion. EI compromiso organizacional mejora la
actitud del trabajador, generando un sentimiento de apego a las metas
propuestas y los valores de la organizacion.

e Colaboracion y cooperacion con compafieros. Para lograr las metas de la
organizacion, los trabajadores deben actuar mediante cooperacion y
participacion conjunta.

e Compartir y transmitir conocimiento. Las organizaciones requieren de
personal con habilidades cognitivas y personales, y que ademas transmitan
conocimiento e informaciéon utilizable que permita el logro de objetivos
organizacionales.

Importancia del desempefio laboral

La importancia de la evaluacion del desempefio 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 identificacion
de errores y su correccion a través de la retroalimentacion; todo ello permite el
logro de objetivos y metas de la organizacion. (Loayza y Rosas, 2020)

De acuerdo con Diaz et al. (2014) es importante la evaluacion del
desempefio laboral tanto para la organizacibn como para los propios
trabajadores, puesto que permite conocer cdmo se desarrolla la forma de
trabajo y detectar las falencias para promover estrategias de mejora continua.

La evaluacion del desempefio laboral en el sector publico 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 evaluacién del desempefio laboral en el sector publico es una
herramienta de gestidén que contribuye la integracién del desempefio del servidor
publico dentro de la mision de la organizacién y su funcién social con el propdsito
de dar valor agregado a entidades mediante el desempefio efectivo de los
compromisos laborales. (Cordero, 2015)

Factores que dificultan un adecuado desempefio laboral en el sector

publico

En las organizaciones estatales el clima institucional es diferente al privado,
asimismo, pese a las disposiciones del estado para su modernizacion, 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 publicos
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 ciudadania. (Quintero et al., 2019)

Desempefio laboral en la gerencia

Stoner et al. (2006) indica que el desempefio laboral en la gerencia, esto es
el desemperio gerencial, se refiere a la medida de la eficiencia y eficacia de un
gerente para alcanzar los objetivos de la organizacion. Dentro de los criterios
para evaluar a los gerentes se encuentran:

e Eficiencia y eficacia. La primera es la capacidad del gerente de reducir al
minimo 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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e Planificacion. Implica establecer el curso adecuado de acciones para la
obtencién de logros, con control y monitoreo para que en caso no sean
satisfactorios, el gerente tomard medidas correctivas.

e Organizacion. Es el proceso de ordenar y distribuir el trabajo y recursos de
la entidad, con el fin de alcanzar las metas especificas.

e Direccion. Es el proceso de influir y motivar a los trabajadores para el
desarrollo de tareas esenciales.

e Control. Es el proceso de asegurarse que las actividades desarrolladas por
los miembros de la entidad trabajen las actividades establecidas.
Contempla: establecer estdndares de desempefio, medir resultados,
compararlos con las normas establecidas y tomar medidas correctivas
frente a problemas.

2.3. Definiciones conceptuales

e Administracion publica. Es la actividad del Estado, que tiene como objeto
a la sociedad, para lo cual, trabaja en su continuidad y desarrollo.
(Guerrero, 2019)

e Competencias gerenciales. Es un grupo de conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes que una persona debe tener para
desempefiarse en diversas organizaciones; ademas se mide la capacidad
gue tiene el profesional para manejarse y administrar a otros. (Hellriegel et
al., 2009)

e Compromiso organizacional. Es una conexién del trabajador con la
organizacion, cumpliendo las normas y contribuyendo al logro de metas.
(Betanzos y Paz, 2011).

e Desempeiio laboral. Son aquellas acciones que se observan en los

trabajadores que son relevantes para el logro de metas de la organizacion.
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(Garcia, 2001)

e Etica 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)

e Gerencia publica. Es un conjunto de empleos de naturaleza gerencial que
requieren responsabilidad directiva en la administracion publica a nivel
nacional y territorial. (Wilches, 2022)

e Gerente. Es la persona que tiene a su cargo un area de responsabilidad en
una organizacion, disponiendo de cierta autoridad sobre los colaboradores
del area. (Lazzati, 2016)

e Gobierno Regional. Son los organismos encargados de las instituciones
publicas relacionadas a la administracién de cada departamento; para lo
cual, cuentan con autonomia politica, econ6mica y administrativa para
asuntos de su competencia. (Gobierno del Peru, 2022)

e Habilidad gerencial. Son las capacidades que posee una persona para
desarrollar las tareas en una organizacion de forma eficaz y eficiente.
(Peird, 2020)

e Perfil. Es un conjunto de competencias personales y profesionales que se
requieren para ocupar un cargo. (Torres, 2009)

2.4. Bases epistémicos
La investigacion "Perfil de gerencia publica y el desempefio laboral en el
Gobierno Regional de Ucayali, 2023" cuenta con base epistemoldgica y
paradigmas que sustentan el enfoque metodoldgico y la busqueda de
conocimiento cientifico sobre la gestién publica en la region. La eleccién de la
base epistemoldgica y los paradigmas responde a las caracteristicas y objetivos

especificos de la investigacion.
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Tiene fundamento en la base epistemoldgica positivista. Para Diaz (2014)
el positivismo es una estructura o sistema de caracter filoséfico que sostiene que
el conocimiento proviene de hechos que pueden verificarse por la experiencia.
Pérez (2015) sefiala que el positivismo combina el racionalismo, empirismo y
l6gica deductiva con la l6gica inductiva.

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

la aplicacion de métodos cientificos 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 analisis 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 interrelacion de sus partes. En
este sentido, la investigacion busca comprender como el perfil de gerencia
publica, como un componente del sistema, influye en el desempeiio laboral de
los trabajadores.
Paradigma de la gestibn publica: se considera una unién del nuevo
institucionalismo y la gerencia profesional; extrayendo ideas clave de estos
tedricos, analizando sus caracteristicas y aplicando aquellas que le permitan
conseguir la intervencion mas adecuada que beneficie a la sociedad. (Garcia,
2007)

Este paradigma se centra en el estudio de los procesos y estructuras de la
gestion publica, con el objetivo de mejorar la eficiencia, la eficacia y la equidad

en la administracion del Estado. La investigacion se adscribe a este paradigma
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al analizar el perfil de gerencia publica como un factor clave para el desempefio

de las instituciones publicas.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigacion

Dada la importancia de la investigacion, se realiz0 una investigacion
correlacional descriptiva, donde se describio y relaciond las variables, asimismo
describimos los hechos tal como fueron observados en su contexto natural, para
cuyo efecto se midié el grado de relacion existente entre las dos variables. Para
cuyo proposito se aplico el Método hipotético- deductivo, a través de la
observacion partiendo de un caso en particular, formulando una hipétesis. El
enfoque que se utilizdé en el estudio fue el cuantitativo, tratando de lograr la
maxima objetividad en la investigacién, incluyendo una medicidén sistematica,
para ello se empled el analisis estadistico como caracteristica resaltante de la
investigacion. (Hernandez et al., 2014)

e De acuerdo con propdsito o finalidad que persigue: El estudio fue basica,
puesto que se configura por su finalidad de estudio en obtener y recopilar
informacion que se tomé como punto de partida y acoplandola a las que ya
existen. Al respecto, Esteban (s.f.), define que “La investigacién es basica porque
sirve de cimiento a la investigacién aplicada o tecnoldgica; y es fundamental
porque es esencial para el desarrollo de la ciencia”. (p. 1)

e De acuerdo con el tipo de problema y control de las variables: Fue
correlacional, puesto que su propadsito de estudio fue delimitar la relacion entre la
variable perfil de gerencia publica y el desempefio laboral en el Gobierno
Regional de Ucayali. AL respecto Tresierra (2010), define que, “los estudios
correlacionales se utilizan cuando se quiere comparar que relacion tienen
diferentes variables que se pueden obtener de una misma muestra”. (p. 81)

e De acuerdo con el nivel de conocimiento y recolecciéon de datos: Fue
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descriptiva, puesto que se describio las variables perfil de gerencia publica y el
desemperio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali. Al respecto, Hernandez
et. al (2014), nos indica que “los estudios descriptivos buscan especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendbmeno que se analice;
describe tendencias de un grupo o poblacién”. (p. 92)

e De acuerdo con el método o enfoque: Fue cuantitativa, puesto que con este
tipo de estudio se pretendio indicar la relacion que tiene perfil de gerencia publica
y el desempeiio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, para cuyo efecto se
evalué informaciébn numérica y probabilisticas. Al respecto, Vara (2010),
menciona que los estudios cuantitativos “especifica propiedades, caracteristicas
o perfiles importantes de personas, grupos, empresas, comunidades, mercados,
etc.” (p. 203). Ademas, Hernandez et. al (2014), sostiene que “El enfoque
cuantitativo utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico con el fin de establecer pautas de
comportamiento y probar teorias”. (p. 5)

3.2. Disefio y esquema de investigacion
El estudio fue de diseilo no experimental, puesto que no se manipularon
las variables perfil de gerencia publica y el desempefio laboral. Al respecto, Rios
(2017), menciona que, el estudio de disefio no experimental “no se manipula las
variables, por el contrario, se observa los hechos en un contexto natural; y
transversal, transeccional o sincrénica, puesto que se recolectaran la
informacion en un periodo de tiempo o un determinado punto de tiempo; y

retrospectivos porque se estudiara hechos pasados”. (pp. 84-85)
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Es mas, en la investigacion se buscé establecer la relacién de una variable

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

- *I
Donde:
M =Muestra, personal de tres gerencias (gerentes 'y
trabajadores) del Gobierno Regional de Ucayali
O1 =Observacion V1: Perfil de gerencia publica
02 =Observacion V2: Desempeiio laboral
r =Relacién entre las variables.

3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacién
La poblacion estuvo constituida por 107 personas (gerentes y trabajadores)
de cinco gerencias del Gobierno Regional de Ucayali; al respecto, expresa Vara
(2010), “la poblacion es el conjunto de todos los individuos (objetos, personas,
documentos, data, eventos, empresas, situaciones, etc.) a investigar. (p. 221)
Del mismo modo, Hernandez et. al (2014), profundiza el concepto: "Un
estudio no sera mejor por tener una poblacion mas grande, la calidad de un
trabajo investigativo estriba en delimitar claramente la poblacion con base en el

planteamiento del problema.” (p. 39).
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Tabla 3. Poblacion del estudio

Gerencias regionales Trabajadores
Gerencia regional de desarrollo econémico 31
Gerencia regional de desarrollo social 25
Gerencia regional de Desarrollo de Pueblos Indigenas 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, configurAndose como una
muestra del tipo probabilistica tal como lo definen Hernandez, et al. (2014), las
muestras probabilisticas son aquellos subgrupos del universo o poblacion donde
todos por igual tienen las mismas condiciones y probabilidades de ser escogidos
(p. 175).

Ahora bien, considerando lo expuesto lineas precedentes, la poblacién en
la presente investigacién 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 determin6 mediante la férmula del
muestreo aleatorio simple para poder determinar proporciones, en la cual se
conoce la poblacién (poblaciones finitas), al respecto, se realizd el calculo
estadistico y se tomaron al azar a 107 gerentes y trabajadores de cinco gerencias
del Gobierno Regional de Ucayali. El procedimiento para el calculo de tamafio

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

=95%

pqNz*
n= e2(N — 1) + pqz?

Donde:

N: Poblacién 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.
Estandar (90% < confianza < 99%), para una probabilidad del 90% de
confianza; z = 1.96

p: Proporcion de usuarios y pacientes varones (p = 0.5) g: Proporcion de
usuarios y pacientes mujeres. (q = 0.5)

e: Es el maximo error permisible en todo trabajo de investigacion, el
rango de variacion es de (1% < ¢ < 10%). para el presente trabajo se
considera ¢

=0.05

n: Tamafo 6ptimo de la muestra.

Reemplazando:

Confianza del 90%, z=1.96, £ = 0.05

0.5x0.5x107 x 1.96°
™= 0.05%(107 - 1) +05x 05 x 1.96°

n = 83.8606 > = 84
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Tabla 4. Muestra del estudio

Gerencias regionales Trabajadores
Gerencia regional de desarrollo econémico 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 probabilistico aleatorio simple, cuya
caracteristica principal es que todos los casos de la poblacién tienen la misma

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

3.4. Instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicas

Observacion: 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 tomé en cuenta con la
aplicacion de otros instrumentos. Como lo expresa, Santos (2023), “la
observacion 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 conversacion 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 informacion sobre un tema de

investigacion. Como lo expresa Santos (2023), “consiste en recopilar la
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informacion formulando preguntas, a través de la comunicacion interpersonal, el
emisor obtiene respuestas verbales del receptor sobre un tema o problema en
especifico, 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 informacion sobre un tema de investigacion. Como
lo expresa, Tranieri (2015), “consiste en una investigacion realizada sobre una
muestra de sujetos, representativa de un colectivo mas 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”.

Andlisis 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 exposicion practica. Como lo expresa, Tranieri (2015),
“técnica que permite la recopilacion de informacion para enunciar las teorias que
sustentan el estudio de los fenbmenos y procesos; su papel consiste en descubrir
lo que otros no

han visto s6lo por el hecho que no han observado cuidadosamente lo plasmado
en el texto.

Instrumentos

Guia de observacion: Mediante este instrumento se logré 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 estudio.
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» Cuestionario estructurado: La investigacion aplic6 el cuestionario de tipo
estructurado, es decir, con respuestas cerradas, puesto que se evaluara los
conocimientos y opiniones de las personas que constituyen la unidad de analisis
del estudio. Los cuestionarios estardn conformados por 10 preguntas para la
variable “Perfil de gerencia publica”; y el cuestionario para “Desempeno laboral”
8 preguntas dirigidas a los trabajadores de tres gerencias del Gobierno Regional
de Ucayali; ambos cuestionarios tendran respuestas politbmicas. Asimismo, las
preguntas formuladas se encontraran acorde a los objetivos de la investigacion.

* Guia de entrevista: Este instrumento se aplico 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 jerarquias y grado

de responsabilidades funcional dentro de la Institucion.

» Guia de analisis documental: Mediante este instrumento, nos permitio aplicar a
todo acervo documentario relacionado a perfil de gerencia publica y desempefio
laboral en tres gerencias del Gobierno Regional de Ucayali, para conocer y recabar
informacién 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
interpretacion que se va a hacer del instrumento”. (pp. 245-246)

En nuestra investigacion se utilizé la validez de contenido por criterio de
jueces, de expertos; es decir “se consulté con tres (03) especialistas si la variable
a medir tiene un contenido exhaustivo, si los items (indicadores) que se
desagregan de cada variable en estudio son consistentes y pertinentes

(suficientes); alcanzando una validez de 80% a 90% considerandose como
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aceptable segun criterios plasmados en la investigacion cientifica”. (p. 246)
Nuestros expertos fueron: Dr. Juan José Palomino Ochoa (con DNI N°
00123035), Dr. Percy Lorenzo Diaz Odicio (con DNI N° 42860407) y Dr. Félix
Navarro Janampa (con DNI N° 00109352).
3.4.4. Prueba de confiabilidad
De acuerdo con Vara (2010), “todos los instrumentos que se usan para
recoger datos cientificos deben ser fiables y validos; la fiabilidad se relaciona con
la precision y congruencia, es el grado en que la aplicacion repetida de un
instrumento al mismo sujeto, objeto u situacion produce iguales resultados”. (pp.

244-245)

Tabla 5. Variable 1: Perfil de gerencia publica

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach basada
en elementos N° de
Alfade Cronbach estandarizados elementos

,955 ,955 10

Fuente: Base de datos perfil de gerencia publica.

Tabla 6. Variable 1: Desempeiio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach basada
en elementos N° de
Alfade Cronbach estandarizados elementos

,945 ,946 8

Fuente: Base de datos desempefio laboral.
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Técnica de recojo, procesamiento y presentacion de datos
Técnica de recojo

Se utilizé el método analitico, mediante este método se pudo estudiar las
variables en estudio, se revisé el acervo documentario y la informacion que
previamente se recab0 con la utilizacion de los instrumentos de investigacion,
para ello se tuvo en cuenta la informacion plasmada en el planteamiento del
problema y lo consignado en el marco tedrico (literatura), de tal manera que nos
permitié aceptar o rechazar la hipétesis de la relacién y/o efecto de las variable
perfil de gerencia publica y desempefio laboral. Como lo expresa, Diaz y Luna
(2014), “el método analitico 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”.

Ademas, se utilizd el método deductivo, el cual nos permitio delimitar las
conclusiones de los antecedentes relacionados con las variables, para ello se
tuvo en cuenta la realidad problematica; los cuales son caracteres que nos
permitieron contar con opiniones en forma resumido de la informacién siguiendo
los pasos de lo general hacia lo particular, utilizando el mismo procedimiento
para el marco tedrico (literatura). Como lo expresa, Diaz y Luna (2014), “el
método deductivo consiste en tomar conclusiones generales para explicaciones
particulares. El método se inicia con el analisis de los teoremas, leyes, postulados
y principios de aplicacion universal y de comprobada validez, para aplicarlos a
soluciones o hechos particulares”.

Procesamiento y presentacion de datos

Se utiliz6 el método estadistico para la presentacion de los datos, para ello

previamente se analizaron e interpretaron los resultados encontrados, de

acuerdo con los valores y porcentajes encontrados en el andlisis de las variables
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intervencién farmacéutica y adherencia al tratamiento. Como lo expresa la
Bojaca (2004), “el método estadistico es un proceso de obtencion,
representacion, simplificacion, analisis, interpretacion y proyeccion de las
caracteristicas, variables o valores numéricos de un estudio o de un proyecto de
investigacion para una mejor comprension de la realidad y una optimizacién en
la toma de decisiones”.

Del mismo modo, se empled la técnica de andlisis de datos de distribucion
de frecuencias absoluta, relativa y porcentual, la media aritmética y el promedio
ponderado para corroborar la intervencién farmacéutica y la adherencia al

tratamiento, ademas el método de cluster o conglomerado.

x =2t
N

Los datos recolectados en la investigacién se analizaron haciendo uso de
la estadistica descriptiva; para la tabulacién de los datos se utilizé las tablas
unidimensionales, bidimensional y los indicadores estadisticos que
correspondan, haciendo uso del programa Excel y para el procesamiento de los
datos el Software SPSS version 27 (Programa de estadistica para ciencias
sociales).

Ademas, “la informacion que se obtuvo después de aplicar los
instrumentos fueron ingresados a la base de datos SPSS version 27,
seguidamente se realizé la prueba de normalidad de las variables con sus
respectivas dimensiones mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, debido a
gue 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
distribucion normal, ya que su nivel de significancia es < 0.05 (Ver Anexo N° 04),

por lo cual se determiné el uso de la prueba de Rho de Spearman para el andlisis
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inferencial. Asimismo, para la presentacion de los datos se realiz6 mediante
tablas de doble entrada, con la interpretacién correspondiente de los resultados
obtenidos”. (Rivera, 2023, p. 97)
3.6. Analisis estadistico de datos

Mediante la aplicacién del cuestionario: perfil de gerencia publica y
desempeiio 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
utilizé el programa SPSS versién 27, el que nos arroj6 en tablas y figuras toda la
informacion debidamente procesada. Se utilizo el andlisis estadistico descriptivo
en termino de promedios, asi se hallé 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 comparo con la Tabla 4 de clasificacion de la
satisfaccion, a fin de determinar e interpretar, el nivel de percepcion del perfil de
gerencia publica y del desempefio laboral, en funcién a las dos variables, del

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

Tabla 7. Niveles de satisfaccién perfil de gerencia publica

Variable Dimension Dimension Dimension Dimension

Nivel

1 1 2 3 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 publica.

Tabla 8. Niveles de satisfaccion desemperio laboral

Variable Dimension Dimensién Dimension Dimension

Nivel > 1 > 3 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 desemperio laboral
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3.7 Principios éticos

Segun, Los investigadores de este proyecto se comprometen a cumplir con
estos principios éticos durante todas las fases de la investigacion, desde el disefio
hasta la publicacion de los resultados. Se velara por la transparencia y la
responsabilidad en la realizacion del estudio.

La adhesion a estos principios éticos es fundamental para garantizar la
proteccion de los participantes, la validez de los resultados y la credibilidad de la
investigacion.

La investigacion se desarrollard respetando los siguientes principios

éticos:

e Valor. La investigacion se desarrollard con el propésito de aportar
conocimiento sobre problemas latentes en nuestra region.

e Validez cientifica. Antes de su aplicacion, el instrumento sera sometido a
evaluacion metodoldgica (validez y confiabilidad)

e Consentimiento informado. Las personas seran informadas sobre el estudio
y Su propasito, teniendo la libertad de otorgar su consentimiento de forma
voluntaria antes de participar en la investigacion.

e Confidencialidad. La investigacién respetard la privacidad de los
participantes, ademas la informacion otorgada seréa unicamente con fines
del estudio.

e Beneficencia. La investigacion se realizara con el objetivo de mejorar el
desempeiio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali; evitando cualquier

perjuicio a los participantes o a la institucion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Resultados

e Analisis variable 1 perfil de gerencia publica

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

Categoria Frecuencia Porcentaje (%)

Bajo 20 23,8
Medio 42 50,0
Alto 22 26,2
Total 84 100,0

Figura 1. Resultados descriptivos de la variable perfil de gerencia
publica

50.00% |

Porcentaje

Fuente: Tabla 9

Se aprecia en la tabla 9 y figura 1, correspondiente a la variable perfil de
gerencia publica, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que
representa el 100% de la muestra, el 50% tiene una percepcion media del perfil
de gerencia publica, el 26.2% indico que es alto, mientras que el 23.8% percibe

gue es bajo.
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Tabla 10. Resultados descriptivos de la dimension conocimiento de gestion y
normativa publica.

Categoria Frecuencia Porcentaje (%)

Bajo 20 23,8
Medio 44 52,4
Alto 20 23,8
Total 84 100,0

Figura 2. Resultados descriptivos de la dimension conocimiento de gestion y
normativa publica
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Fuente: Tabla 10

Se aprecia en la tabla 10 y figura 2, correspondiente a la dimension
conocimiento de gestién y normativa publica, de los 84 trabajadores del Gobierno
Regional de Ucayali, que representa el 100% de la muestra, el 52.4% tiene una
percepcion media del conocimiento de gestion y normativa publica, el 23.8%

indico que es alto, mientras que el 23.8% percibe que es bajo.
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Tabla 11. Resultados descriptivos de la dimension conocimiento de modelos de
gestion.

Frecuencia Porcentaje

Vaélido Bajo 27 32,1
Medio 35 41,7
Alto 22 26,2
Total 84 100,0

Figura 3. Resultados descriptivos de la dimension conocimiento de
modelos de gestion

Porcentaje

32,14%

6 15%
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Fuente: Tabla 11

Se aprecia en la tabla 11 y figura 3, correspondiente a la dimensién
conocimiento de modelos de gestion, de los 84 trabajadores del Gobierno
Regional de Ucayali, que representa el 100% de la muestra, el 41.7% tiene una
percepcion media del conocimiento de modelos de gestion, el 32.1% indico que

es bajo, mientras que el 26.2% percibe que es alto.
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Tabla 12. Resultados descriptivos de la dimension
habilidades

Categoria Frecuencia Porcentaje (%)

Bajo 12 14,3
Medio 39 46,4
Alto 23 39,3
Total 84 100,0

Figura 4. Resultados descriptivos de la dimension habilidades.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 12

Se aprecia en la tabla 12 y figura 4, correspondiente a la dimension
habilidades, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que
representa el 100% de la muestra, el 46.4% tiene una percepcion media de las
habilidades, el 39.3% indico que es alto, mientras que el 14.3% percibe que es

bajo.
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Tabla 13. Resultados descriptivos

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 65 65,6
Medio 65 5
Alto 65 65,6
Total 84 100,0

Figura 5. Resultados descriptivos de la dimension actitudes.
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Se aprecia en la tabla 13 y figura 5, correspondiente a la dimensién
actitudes, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que
representa el 100% de la muestra, el 40.5% tiene una percepcién media de las
actitudes, el 29.8% indico que es alto, mientras que el 29.8% percibe que es

bajo.
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Tabla 14. Resultados de la variable desempefio

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 66

Medio 66
Alto 66
Total 84

66,6
6
66,6

100,0

Figura 6. Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral
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Se aprecia en la tabla 14 y figura 6, correspondiente a la variable

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

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

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

percibe que es bajo.
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Tabla 15. Resultados descriptivos de la dimension

eficiencia
Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 67 67,6
Medio 67 7
Alto 29 34,?
Total 84 100,0

Figura 7. Resultados descriptivos de la dimension eficiencia

Porcentaje

54 52%

Se aprecia en la tabla 15 y figura 7, correspondiente a la dimensién
eficiencia, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que
representa el 100% de nuestra muestra, el 50% tiene una percepcion media de
la eficiencia, el 34.5% indico que es alto, mientras que el 15.5% percibe que es

bajo.
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Tabla 16. Resultados descriptivos de la dimension eficacia

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 20

Medio 34
Alto 30
Total 84

23,8
40,5
35,7
100,0

Figura 8. Resultados descriptivos de la dimension eficacia

Porcentaje
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Fuente: Tabla 16

Se aprecia en la tabla 16 y figura 8, correspondiente a la dimension
eficacia, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que
representa el 100% de nuestra muestra, el 40.5% tiene una percepcion media de

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

bajo.
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Tabla 17. Resultados descriptivos de la dimension calidad

Categoria Frecuencia Porcentaje (%)

Bajo 15 17,9
Medio 41 48,8
Alto 28 33,3
Total 84 100,0

Figura 9. Resultados descriptivos de la dimension calidad

Porcentaje
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Fuente: Tabla 17

Se apreciaenlatabla 17 y figura 9, correspondiente ala dimension calidad,
de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que representa el 100%
de nuestra muestra, el 48.8% tiene una percepcion media de la calidad, el 33.3%

indico que es alto, mientras que el 17.9% percibe que es bajo.
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Tabla 18. Resultados descriptivos de la dimension economia

Categoria Frecuencia Porcentaje (%)

Bajo 13 15,5
Medio 37 44,0
Alto 34 40,5
Total 84 100,0

Figura 10. Resultados descriptivos de la dimension economia

Porcentaje
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Fuente: Tabla 18

Se aprecia en la tabla 18 y figura 10, correspondiente a la dimension
economia, de los 84 trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, que
representa el 100% de nuestra muestra, el 44% tiene una percepcion media de la
economia, el 40.5% indico que es alto, mientras que el 15.5% percibe que es

bajo.
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4.2. Prueba de hipétesis
e Estadisticainferencial

Tabla 19. Resumen de procesamiento de casos

Valido Valido Perdidos Perdidos Total Total

Variable
(N) (%) (N) (%) (N) (%)
Perfil de gerencia
o 84 100,0 O 0,0 84 100,0
publica
Conocimiento de
gestién y normatividad 84 100,0 O 0,0 84 100,0
publica
Conocimiento de
_ 84 100,0 O 0,0 84 100,0
modelos de gestion
Habilidades 84 100,0 O 0,0 84 100,0
Actitudes 84 100,0 O 0,0 84 100,0
Desempefio laboral 84 1000 O 0,0 84 100,0

Fuente: Data perfil de gerencia publica y desempefio laboral.

Tabla 20. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Perfil de gerencia publica ,251 84,000 ,807 84 ,000
Conocimiento de gestion y ,262 84,000 ,804 84 ,000
normatividad publica
Conocimiento de modelos 212 84,000 ,806 84 ,000
de gestion
Habilidades 254 84,000 187 84 ,000
Actitudes ,202 84,000 ,806 84 ,000
Desempefio 248 84,000 , 799 84 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors
Fuente: Data perfil de gerencia publica y desempefio laboral.

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

normalidad de Kolmogorov-Smirnov y segun estos resultados, la significancia
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salié 0,000 que es menor a 0,005, lo que significa que posee una distribuciéon no
paramétrica, por lo tanto, nos estaria indicando la utilizacion de la correlacion de

Rho de Spearman para la prueba de hipotesis.

Tabla 21. Correlacién entre la variable 1 perfil de gerencia publica y la variable
2 desempeiio laboral.

Variables Perfil de gerencia publica Desempefio laboral
Perfil de gerencia publica 1,000 0,875**
Sig. (bilateral) - 0,000
N 84 84
Desempefio laboral 0,875** 1,000
Sig. (bilateral) 0,000 -
N 84 84

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

Fuente: Data perfil de gerencia publica y desempefio laboral.

Relacion: Variable perfil de gerencia publica y la variable desempefio
laboral.

Se encontr6 una relacion, positiva alta entre la variable 1 perfil de gerencia
publica con la variable 2 desempefio laboral en los trabajadores del Gobierno
Regional de Ucayali, con una correlacion de Rho de Spearman r= 0,875** y
Sig. (bilateral) = 0,000

e Ha: Existe relacion significativa entre el perfil de gerencia publica y el
desempeifio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

e Ho: No existe relacion significativa entre el perfil de gerencia publica y el
desempeiio 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 hipotesis nula y se acepta la hipoétesis alterna, asi mismo el

“r’ de Rho de Spearman arrojé 0,875**; es decir, existe una correlacion positiva
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alta entre el perfil de gerencia publica con el desempefio laboral en los

trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

e Ha: Las dimensiones del perfil de gerencia publica incide positivamente en
el desemperfio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali,
2023.

e Ho: Las dimensiones del perfil de gerencia publica no incide positivamente

en el desemperio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de

Ucayali, 2023.

Tabla 22. Correlacién entre las dimensiones del perfil de gerencia publica con
la variable desempefio laboral.

Conocimiento Conocimiento  Habilidades  Actitudes
de gestion y de modelos

normativa de gestién
publica
Rho Coeficiente ,853** ,844** ,921** ,883**
de
Spearman Desempefio  Sig. Sig. Sig. Sig.
laboral (bilateral): (bilateral): (bilateral): (bilateral):
correlacion ,000 ,000 ,000 ,000
N: 84 N: 84 N: 84 N: 84

Relacion: Dimensién 1 conocimiento de gestién y normativa publica

Se encontré una relacion entre la dimension 1 conocimiento de gestion y
normativa publica con la variable 2 desempefio laboral en los trabajadores del
Gobierno Regional de Ucayali, con una correlacion de Rho de Spearman r=
0.853** y Sig. (bilateral) = 0,000

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

(5%), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna asi mismo

el Rho de Spearman arrojo 0,853**; es decir, existe una correlacion positiva

alta entre la dimensién conocimiento de gestidon y normativa publica con la
variable 2 desempefio laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de

Ucayali, 2023.
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Relacion: Dimension 2 conocimiento de modelos de gestion.

Se encontré una relacion entre la dimension 2 conocimiento de modelos de
gestién con la variable 2 desempefio laboral en los trabajadores del Gobierno
Regional de Ucayali, con una correlacion de Rho de Spearman r= 0,844** y Sig.

(bilateral) = 0,000

e HE 2: Al ser el Sig. (Bilateral) 0,000 menor que el nivel de significancia (5%)
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula, asi mismo el
Rho de Spearman arroj6 0,844**; es decir, existe una correlacion positiva
alta entre la dimensién conocimiento de modelos de gestion con la variable
2 desempeiio laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali,
2023.

Relacién: Dimension 3 habilidades.

Se encontr6 una relacion entre la dimension 3 habilidades con la variable 2
desempefio laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, con

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

e HE 2: Al ser el Sig. (Bilateral) 0,000 menor que el nivel de significancia (5%)
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, asi mismo el
Rho de Spearman arroj6 0,921**; es decir, existe una correlacion positiva
muy alta entre la dimension habilidades con la variable 2 desempefio

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

Relaciéon: Dimensioén 4 actitudes.
Se encontrd una relacion entre la dimensién 4 actitudes con la variable 2
desemperio laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, con

una correlacion 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 hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, asi mismo el
Rho de Spearman arrojo 0,883**; es decir, existe una correlacién positiva
alta entre la dimension actitudes con la variable desempefio laboral en los

trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 2023.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

En el Pera la gestion gubernamental afronta desafios tales como la corrupcion
campeante en todos los niveles del aparato publico, 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 gestion publica cuenta con otras debilidades
tales como la centralizacion puesto que pone muros a la autonomia de los
gerentes y autoridades, no evidencian articulacion interinstitucional,
desarticulacién entre los diferentes sistemas administrativos, asi como
desempefio laboral muy por debajo de los estandares mundiales es decir en
comparacion con otros paises en vias de desarrollo; es por ello, que resulta
crucial comprender el perfil de la gerencia publica y el desempefio laboral en aras
de la mejora de la gestion publica en los trabajadores del Gobierno Regional de
Ucayali.

En ese orden de ideas, segun 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 publica, asimismo en la tabla 10 el 52.4%
evidencia un nivel medio respecto al conocimiento de gestidbn y normativa
publica, en la tabla 11 el 41.7% muestra un nivel medio respecto a conocimiento
de modelos de gestidon, 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 estarian indicando que en los trabajadores del Gobierno
Regional de Ucayali muestran niveles promedio por encima del 50% respecto al

perfil de gerencia publica, en temas de niveles de conocimiento de gestion y
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normativa publica y niveles por debajo del 50% respecto a conocimiento de
modelos de gestion, 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 publica,
mostrando que el gerente puablico juega un rol como garante en los
procedimientos, por lo que se necesita lideres publicos con suficiente
preparacion, que combinen su experiencia y conocimiento para la resolucion de
problemas, evitando la designacion de éstos de forma politica.

Al respecto la literatura de Pacheco, nos contextualiza que “el perfil de gerente
publico es el grupo de habilidades, destrezas, conocimientos y experiencias
especificas que forman parte de las competencias que se requieren para actuar
en una determinada area y en un periodo establecido; asumiendo un
compromiso desde una perspectiva de la realidad social”.

Del mismo modo, en latabla 14 se observa que el 47.6% evidencia niveles medio
respecto al desempefio 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 economia.

Estos resultados nos estarian indicando que en los trabajadores del Gobierno
Regional de Ucayali se observa que, respecto a temas de desempefio laboral
muestran niveles de desempefio laboral promedio al 50%, respecto a eficacia,

eficiencia, calidad y economia 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 desempeiio
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laboral, mostré una correlacion baja y positiva en los trabajadores de gerencia
en una municipalidad de Lima y han tenido un nivel insuficiente, esto debido al
bajo desempefio 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 desempeiio
laboral “es una conducta y accion que involucra la obtencién de fines
institucionales, impulsando el logro de metas de las organizaciones”.

En ese contexto presentamos el analisis de los resultados: en la tabla 21 se
observa el logro desarrollado del objetivo planteado en la investigacion de
establecer la relacién entre el perfil de gerencia publica y el desempefio laboral
en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023, ya que existe relacion positiva alta
entre el perfil de gerencia publica sobre el desempefio laboral; Segun el valor p=
0,000 que es menor a 0,01 siendo el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0,875**.

Por lo tanto, se confirma nuestra hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula,
ya que se concluye que existe relacion positiva alta entre el perfil de gerencia
publica sobre el desempefio laboral en los trabajadores del Gobierno Regional
de Ucayali, 2023; Segun el valor p= 0,000 que es menor a 0,01 y el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman = 0,875**.Es mas, estos resultados son
concluyentes en el extremo que se evidencia una relacion positiva alta entre el
perfil de gerencia publica y el desempefio laboral.

En efecto, estos resultados son contrarios con los datos de Sullca, puesto que
en sus conclusiones encontré que las habilidades gerenciales y el desempefio
laboral, mostré una correlacion baja y positiva en los trabajadores de gerencia
en una Municipalidad de Lima y han tenido un nivel insuficiente, esto debido al

bajo desempefio de los trabajadores en el cumplimiento de las funciones
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asignadas en las diferentes areas de la Municipalidad.

Del mismo modo, la literatura de Pacheco, nos define que “El gerente publico es
un funcionario de alto riesgo, que garantiza a través de su liderazgo una
participacion 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 publica”.

Ademas, la literatura de la Milkovich y Boudreau, nos define que “esta
relacionado con las caracteristicas de cada persona, conformado por sus
habilidades y conocimientos en pro de la organizacion”. Del mismo modo, “el
desempenio laboral es el resultado del comportamiento de los trabajadores en
funcion de las tareas que se les asignan y los aportes que brindan desde sus

cargos en la empresa o entidad, segun la literatura de Faria.



78

CONCLUSIONES
Se concluye que existe relacion positiva alta entre el perfil de gerencia publica
con el desempefio laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali,
2023; con una correlacion de Rho de Spearman r= 0,875** y Sig. (bilateral) =

0,000.

Se concluye que existe relacion positiva alta entre la dimension 1 conocimiento
de gestion y normativa publica con la variable 2 desempefio laboral en los
trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali, 2023; con una correlacién de Rho

de Spearman r= 0,853** y Sig. (bilateral) = 0,000.

Se concluye que existe relacion positiva alta entre la dimension 2 conocimiento
de modelos de gestion con la variable 2 desempefio laboral en los trabajadores
del Gobierno Regional de Ucayali, 2023; con una correlacion de Rho de

Spearman r= 0,844** y Sig. (bilateral) = 0,000.

Se concluye que existe relacion positiva muy alta entre la dimension 3 habilidades
con la variable 2 desemperio laboral en los trabajadores del Gobierno Regional
de Ucayali, 2023; con una correlacion de Rho de Spearman r= 0,921** y Sig.

(bilateral) = 0,000

Se concluye gque existe relacion positiva alta entre la dimensidn 4 actitudes con la
variable 2 desempefio laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de
Ucayali, 2023; con una correlacion de Rho de Spearman r= 0,883** y Sig.

(bilateral) = 0,000.
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SUGERENCIAS

Se sugiere establecer un proceso de evaluacion 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 desempefio 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 gestion y normativas en aras de mejorar sus niveles de
conocimiento.

Sugerimos capacitar al colaborador del Gobierno Regional de Ucayali en temas
de modelos de gestion y normativas en aras de mejorar sus niveles de
conocimiento y que estos sean aplicados en sus respectivas areas.

Sugerimos la implementacién de indicadores de desempefio individual respecto
a las habilidades del colaborador del Gobierno Regional de Ucayali, en aras de
mejorar el impacto de desempefio hacia los usuarios.

Sugerimos capacitar en temas motivaciones y sensibilizacion para el colaborador
del Gobierno Regional de Ucayali, con la finalidad de asegurar la mejora en la

atencion a la poblacion y la mejora del clima laboral entre los colaboradores.
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MULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS HIPOTESIS IVARIABLES [DIMENSIONES [INDICADOR METODOLOGIA
A A e Conocimientos delGestion por resultados ENFOQUE TECNICA \VALIDACION
Problema General Objetivo General Hipotesis General Gestion y Conocimiento de sistemas  (Cuantitativo La encuesta Se realizé
¢ Cual es la relacion entre el[Establecer la relacion entre elExiste relacion significatival Normativa administrativos TIPO mediante juicio de
perfil de gerencia publica y elperfil de gerencia publica y elentre el perfil de gerencia Publica Descriptivo- 3 expertos sobre

desempefio laboral en eldesempefio laboral en elpublica y el desempefio] Blanificacion _Control de correlacional el tema.
Gobierno Regional de|Gobierno Regional dellaboral en el Gobierno) Conocimiento de brocesos
) ” ) ) . _

Ucayali, 20237 Ucayali, 2023. Regional de Ucayali, 2023. Perfil de Mod_ellos de DISENO INSTRUMENTO CONFIABILIDAD
gerencia gestion No experimental- |Cuestionario Se realizd con el
publica PP, transversal Alfa de Cronbach,

Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis Especificas \Vision estratégica con el software
. Capacidad de gestién o SPSS v. 27

Actitudes Vocacion de servicio POBLACION PROCEDIMIENTO METODO DE

+Cudl es la relacion entre los|Determinar la relacion entrefExiste relacién entre los Orientacion a resultados Estuvo Descriptivo: Tablas y|  ANALISIS DE

conocimientos de gestién yllos conocimientos de gestiénjconocimientos de gestion vy Manejo eficiente  del (1:8r51formado por ffiguras estadisticas. s h_DATOSd |

i 1bli i bl i bl o ersonas| e hizo uso de
normatlvei Pablica y ely normaElva Plblica y elnormatlva~ Pdblica y el Eficiencia presup_ue_sto ( erentesp nferencial: Prueba delnalisis descrintivo:
desempefio laboral en eldesempefio laboral en eldesempefio laboral en el Cumplimiento de metas  ((gerer Y : puvo;

Gobierno  Regional  de{Gobierno  Regional ~ delGobierno  Regional  de dentro del presupuesto trabajadores) ~dePearson, Rho dejparala tabulacion

Ucayali, 20237 Ucayali, 2023. Ucayali, 2023. Consecucion a objetivos y gg’géﬁfe”c'a‘s delSpearman. df,l,'o,s datos se

resultados utilizo como
icaci iciati Prueba: de |soporte el

(',Cuél_ es la relaciéon entre eIDeterr_nir_]ar la relacion entre el Existe‘ _relaci(’)n entre el Eficacia ICnlIJCrIr?;tJII\i/;iento de plazos MUESTRA Normalidad prcr))grama Excel

conocimiento de los modelosiconocimiento de los modelosiconocimiento de los modelos| Estuvo Kolgomorov- Smirnov [cientifico y para el

de gestién y el desempefiojde gestion y el desempefiojde gestion y el desempefio| . . conformado  por procesamiento de
laboral en el Gobiernolaboral en el Gobiernolaboral en el GobiernoDesempefio Calidad Capacidad de respuesta 84 personas los datos el

Regional de Ucayali, 2023? |Regional de Ucayali, 2023. |Regional de Ucayali, 2023. |laboral dcsg?gi)?:r%aie resolucion (gerentes y software  SPSS

- : : — trabajadores) de \Version 27.
¢ Cual es la relacion entre las[Determinar la relacion entrelExiste relacion entre las dC;parc;g:duedS?o ejecucion kes gerencias del

habilidades del gerentelas habilidades del gerentehabilidades del gerente| presupue: GOREU.

L o o o IAdministracién de recursos

publico y el desempefioplblico y el desempefiopublico y el desempefio

laboral en el Gobiernollaboral en el Gobiernolaboral en el Gobierno| El muestreo fue

Regional de Ucayali, 20237 |Regional de Ucayali, 2023. |Regional de Ucayali, 2023. probabilistico.

¢, Cudl es la relacion entre las|Determinar la relacién entre[Existe relacién entre las|

actitudes del gerente publico y|
el desempefio laboral en el
Gobierno

las actitudes del gerente)
pablico y el desempefio
laboral en el Gobierno

Regional de Ucayali, 20237

Regional de Ucayali, 2023.

lactitudes del gerente publicol
lv el desempefio laboral en
el Gobierno

Regional de Ucayali, 2023.
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Anexo 2. Instrumentos de investigacion

Indicaciones: Estimado/a participante, a continuacién, 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 informacion sera
de mucha utilidad para el desarrollo de la investigacion titulada: “Perfil de gerencia

publica y el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023”

N° ITEMS Nunca €2l A _Ca3| Siempre
nunca veces [siempre

01 |¢El Gerente del area conoce y aplica la
implementacion de la gestién por
resultados para el cumplimiento de
objetivos institucionales?

02 |¢Considera que el gerente del area
conoce Yy realiza un manejo eficiente del
Presupuesto direccionado a su area?,

03 |¢cEl gerente del éarea conoce e
implementa el modelo de gestién
basado en la planificacion estratégica?
04 |¢El gerente del area conoce y realiza un
seguimiento del control de procesos en
las operaciones diarias del area,
utilizando herramientas para su mejora
continua?

05 |¢Considera que el Gerente del area
posee capacidad de liderazgo?

06 |¢Cree usted que el Gerente del areal
toma en consideracién el contexto
sociopolitico del pais antes de la toma|
de decisiones en politicas publicas?

07 |¢Cree usted que el Gerente del area
conoce Yy define una perspectiva a largo
plazo alineada a los objetivos
organizacionales?

08 |¢El Gerente del &rea conoce y gestional
los sistemas  administrativos |
administra el uso de recursos para el
cumplimiento de sus objetivos?

09 |¢Cree usted que el Gerente del area
escucha, atiende y brinda soluciones a
los usuarios internos y externos?

10 |¢El Gerente del éarea orienta las
acciones a la consecucién de metas y
objetivos institucionales?

Cuestionario 2: Desempefio laboral

Indicaciones: Estimado/a participante, a continuacién, 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 informacion sera
de mucha utilidad para el desarrollo de la investigacion titulada: “Perfil de gerencia

publica y el desemperfio laboral en el Gobierno Regional de Ucayali, 2023”

N° ITEMS Nunca €31 | A | Casl g e
nunca [vecesijsiempre

01l¢,En la gerencia que trabaja, se utiliza el presupuesto
asignado para los fines previstos?

02/¢ En la gerencia que trabaja, se utiliza el minimo de
recursos disponibles el cumplimiento de las
metas
establecidas para el area?
03¢ El gerente del area se orienta al logro de

los objetivos de la
organizacion?
04| Los proyectos y programas del area se cumplen
dentro del plazo determinado?

05|¢, En la gerencia del &rea se responde

de forma oportuna a las necesidades de la poblacién
objetiva?

06|¢,El gerente del area gestiona y resuelve situaciones
de crisis de forma efectiva?

07|¢. El presupuesto ejecutado en el area, esta de acorde
al presupuesto programado?

08l¢, Se administran los recursos financieros en relacion
a las actividades del area?

Gracias por su colaboracion
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Anexo 3: Tabla de fiabilidad

Variable 1 Perfil de gerencia publica

Estadisticas de elemento

Desviacion
Media

El Gerente del &rea conoce y aplica la implementacion de
la gestion por resultados para el cumplimiento de
objetivos institucionales

Considera que el gerente del area conoce y realiza un
manejo eficiente del Presupuesto direccionado a su area
El gerente del area conoce e implementa el modelo de
gestion basado en la planificacion estratégica

El gerente del &rea conoce y realiza un seguimiento del
control de procesos en las operaciones diarias del area,
utilizando herramientas para su mejora continua
Considera que el Gerente del area posee capacidad de
liderazgo

Cree wusted que el Gerente del éarea toma en
consideracién el contexto sociopolitico del pais antes de
la toma de decisiones en politicas publicas

Cree usted que el Gerente del &rea conoce y define una
perspectiva a largo plazo alineada a los objetivos
organizacionales

El Gerente del area conoce y gestiona los sistemas
administrativos y administra el uso de recursos para el
cumplimiento de sus objetivos

Cree usted que el Gerente del area escucha, atiende y
brinda soluciones a los usuarios internos y externos

El Gerente del area orienta las acciones a la consecucion

de metas y objetivos institucionales

3,19

3,01

2,88

3,07

3,42

3,23

3,18

3,08

3,00

3,24

1,081

1,227

1,166

1,249

1,100

1,057

1,032

1,204

1,353

1,188

84

84

84

84

84

84

84

84

84

84

Fuente: Perfil de gerencia publica
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Variable 2 Desempeifio laboral

Estadisticas de elemento

Desviacion
Media

En la gerencia que trabaja, se utiliza el presupuesto
asignado para los fines previstos

En la gerencia que trabaja, se utiliza el minimo de
recursos disponibles el cumplimiento de las metas
establecidas para el area

El gerente del area se orienta al logro de los
objetivos de la organizacion

Los proyectos y programas del area se cumplen
dentro del plazo determinado

En la gerencia del area se responde de forma
oportuna a las necesidades de la poblacion
objetiva

El gerente del area gestiona y resuelve situaciones
de crisis de forma efectiva

El presupuesto ejecutado en el area, esta de
acorde al presupuesto programado

Se administran los recursos financieros en relacion

a las actividades del area

3,44

3,06

3,21

3,06

3,12

3,27

3,10

3,26

1,079

,998

1,065

1,134

1,080

1,101

1,082

1,183

84

84

84

84

84

84

84

84

Fuente: Desempefio laboral
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Anexo 4: Autorizaciones
Carta solicitud de autorizacion de ejecucién de tesis

CHRGO

“Atio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

(.s o2
Pucallpa, 12 de noviembre del 2024.

Seiior:
Manuel Gambinl Rupay
Gobernador del Gobierno Regional de Ucayali.

Atencién: - Administrador del Gobierno Regional de Ucayali
- Jefe de Recursos Humanos.

Asunto: Solicito Autorizacién para aplicacién de encuesta.

De mi mayor consideracién:

Grato es dirigirme a Usted, para saludarle muy cordialmente, y al mismo tiempo
expresarle lo siguiente: Como estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional de Ucayali, para obtener ¢l grado académico de Magister en Gestién Publica, se
me hace de imperiosa la necesidad de aplicar mi respectivo instrumento de investigacién
de mi proyecto titulado “Perfil de gerencia piblica y el desempeiio laboral en el

Gobierno Regional de Ucayali, 2023".

En tal sentido deseoso de continuar con el proceso de mi superacién profesional y
personal, solicito la autorizacién respectiva a fin de poder realizar una encuesta de
opinién con fines estrictamente académico, ante un grupo poblacional con referencia a un
muestreo estadistico aleatorio que no generara mayor impacto en el desarrollo laboral de

su institucién.

Asi mismo, me comprometo a emitir copia del documento cientifico del diagnéstico
generado en su institucién, el cual podria servir como un instrumento a la mejora de la
gestiéon administrativa institucional de su representada.

Amdeciéndole por anticipado su pronta y oportuna atencién al presente, me despido de
Usted no sin antes expresarle las muestras de mi especial consideracién y estima.

Atentamente;
Ambar Demy IW Rodu
DNI N°® 73361901
Celular: 943145427
Emall: d¢gmy.dn@hotmalil.com ?ﬁ'ﬁ"m-gﬁ“utﬁ :C:::::
13 NOV 2024
EXPN*; Ié? 8596 (0 o2
Anexo; FIREA: WoRA: [ "

01-A.- Copia de DNI de Ambar Demy Naomi Cerna Rodriguez.
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Anexo 5: Formato de Validacién de instrumento por juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOSJ

I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y apellidos del validador: DR . Teuw T Pasesrin o Octipa

1.2 Cargo e institucién donde labora: (0/:/26‘4”5&755 (AN A Accor Al O [/CA yde s
1.3 Experiencia profesional (ANOS). 30
1.4 Autor del instrumento: < R /
1.5 Nombre del instrumento: CQ; srsonanee A CeesimoanRsro X,
1.6 Titulo de la investigacion: chg/g JE é'é'r?;/vd/r{ P Seseq 3
E¢ PDescrrPEvS LA 4‘0/?4 L gl SOIIERAD /44'6/04,/‘ 2

DeE (cA/azs z. 9025’

Il. ASPECTOS DE vémAcmN
Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro

(X), segiin la calificacién que asigne a cada uno de los indicadores.

INDICADORES CRITERIOS : v‘zm';“c'?“ 3
1. CLARIDAD Est4 formulado con lenguaje apropiado.
2. OBJETIVIDAD E_sta'adecuado a las leyes y principios
cientificos. /Y
ALID Esta adecuado a los objetivos y las
S e necesidades reales de la investigacion. X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica.
CIEN Toma en cuenta los aspectos
s metodolégicos esenciales. X
Esta adecuado para valorar las variables
6. INTENCIONALIDAD | 4e 1a hipotesis.
7. CONSISTENCIA Se respalda en fundamentos técnicos y/o Y
cientificos.
Existe coherencia entre los problemas,
8. COHERENCIA objetivos, hipétesis, variables,
dimensiones ¢ indicadores, X
La estrategia responde una metodologia y
9. METODOLOGIA disefio aplicados para lograr probar las
hipdtesis.
El instrumento muestra la relacién entre %
10. PERTINENCIA los componentes de la investigacion y su
adecuacién al método cientifico. X
PUNTAJE ACUMULADO L 170
PUNTAJE TOTAL 4/ &
Coeficiente de valoracién (C):
__ puntaje acumulado x 100 Oz x - qé

50 50
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Aplicabilidad:

Inaplicable <70
Minimamente aceptable 70 a 84
Aceptable A 100

L. OBSERVACIONES REFERENCIALES
3.1. FORMA:

L e L]

3.2. CONTENIDO:

L L I T T L L

SR ssnsnnan T e

R L) R L L L L LA LA R Rl bbb

3.3. ESTRUCTURA:

e L L L L LA R

R Seasaran itV nanssannnne P L L L L Sesasnsnnans EEL T

1Iv. APORTES:

E L ) AR AR AR CEE Y Srssnnnan R )

Luego de la revisién del instrumento, a su opini6én procede a su aprobacién:

Si No c
= ﬁﬁﬁi’ 3 h&mm%

AUDITOR INDEPENDIENTE
REGISTRO N* 0180024

NT O2R23035
Firma.
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y apellidos del validador: DR. Prrcy £ Draz Dorero

) €.’
1.2 Cargo e institucién donde labora: 4_/4;0 sz:g, sco4dd ARcrondl pe ( 444,5_4 >,

1.3 Experiencia profesional (ANOS): _&2 2

—

1.4 Autor del instrumento: o A, vES.
1.5 Nombre del instrumento: sngcgz‘oﬂle co ,44 2525@4‘4&0 2
1.6 Titulo de la invcstigacibn.a&ﬂg QE & ERENCL A eczldgc# v

El PeESErTRPENO sAdoRAL EA Bl ZoB/ERA O

&4/0&44 v Ucd;,m_(,//. 2073-"

IL. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro

(X), segiin la calificacién que asigne a cada uno de los indicadores.

INDICADORES CRITERIOS - V‘z"m;“c'?" <
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
2. OBJETIVIDAD E_sta adecuado a las leyes y principios
cientificos. X
ALID Esta adecuado a los objetivos y las
EMIGhiy necesidades reales de la investigacion. P
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. S
CIENCIA Toma en cuenta los aspectos
i metodoldgicos esenciales. X1
6. INTENCIONALIDAD Esta adecuado para valorar las variables
de la hipdtesis. : X~
7. CONSISTENCIA SF respalda en fundamentos técnicos y/o
cientificos. X
Existe coherencia entre los problemas,
8. COHERENCIA objetivos, hipétesis, variables,
dimensiones e indicadores, 0d
La estrategia responde una metodologia y
9. METODOLOGIA disefio aplicados para lograr probar las
hipétesis. o
El instrumento muestra la relacién entre
10. PERTINENCIA los componentes de la investigacién y su
adecuacion al método cientifico. 3]
PUNTAJE ACUMULADO 4 145
PUNTAJE TOTAL o
Coeficiente de valoracién (C):
untaje acumulado x 100 x _
P L C= = 7€

50 50
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Aplicabilidad:

Inaplicable < 70
Minimamente aceptable 70 a 84
Aceptable A 100

1. OBSERVACIONES REFERENCIALES
3.1. FORMA: -

R L
-

P
B N L L L L

3.2. CONTENIDO:
-oo-n-.---monoo----::.—..-:...... ............ LR D L e e e
...I............l'.o".l::-"-l.... .............. LR R AR A AR R A R R R R L AL A R L R L LR R R R R L A R R LA e
33. EST'a'U.'....I....I; ............ SRS ARRARAREREES LR R R R R L R L L L CE R R R L L LA L]
sasssesnsecassenstistisTuTanEreasseItIIRSIRGRIISARSGNS R—— saeinEs
lv. APORTES: LA AR A AL R R R L L] LR R R A R R L R L L L R L L AL L AL ) R L R L R R R R R L R R L AL SR rans
O T ASloror SRR SEREA—.

V. SUGERENCIAS:

——_— ‘? —
T T e RN IR R TR RN TR RRRRRRT R
s ) pm—,

—— o —
SRR EARRR R R SRR ARRRR R, e e ) T I L L L L Lttty

Luego de la revisién del instrumento, a su opinién procede a su aprobacién:

Si No

>

LUT 43 §604OF
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOSJ

1. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y apellidos del validador: /€. £ ¢/ A/ALARA © CA WAL 04
1.2 Cargo ¢ institucion donde labora: (o’ AR S/ i s Zoesid e aeedihy g’y ®
1.3 Experiencia profesional (ANOS): _.2 3
1.4 Autor del instrumento; £ n/ (=) wA 3 =2
1.5 Nombre del instrumento: ¢ &/& 57— JordR 2 0 A Cireiriendo,0 2

1.6 Titulo de la investigacion: “Dewpse 0 gErcvcrd L oBc/c A A%

EL QDEsErtPELD LABORAL ENEFL GCOFIERMO
/7
RessjoAL < et, 2223

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro

(X), segiin la calificacién que asigne a cada uno de los indicadores.

INDICADORES CRITERIOS - W;LOI;ACI?N 3
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado.
2. OBJETIVIDAD Esta adecuado a las leyes y principios
cientificos. /\,

Esta adecuado a los objetivos y las
necesidades reales de la investigacion.

4, ORGANIZACION Existe una organizacion l6gica. Y
Toma en cuenta los aspectos
metodoldgicos esenciales.

Esta adecuado para valorar las variables

3. ACTUALIDAD

5. SUFICIENCIA

6. INTENCIONALIDAD | 40 1a hipétesis. X
7. CONSISTENCIA S_e respalda en fundamentos técnicos y/o
cientificos. .
Existe coherencia entre los problemas, i
8. COHERENCIA objetivos, hipétesis, variables,
dimensiones e indicadores, X

La estrategia responde una metodologia y
9. METODOLOGIA disefio aplicados para lograr probar las
hipétesis.

El instrumento muestra la relacidn entre
10. PERTINENCIA los componentes de la investigacién y su
adecuacion al método cientifico.
PUNTAJE ACUMULADO /2 135
PUNTAJE TOTAL &3

Coeficiente de valoracién (C):

ntaje acumulado x 100 x
b= s 50 ¢= _To_ 79‘
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Aplicabilidad:

Inaplicable <70

Minimamente aceptable 70 a 84
Aceptable A 100
1. OBSERVACIONES REFERENCIALES

3.1. FORMA:
3.2. CONTENIDO:
ll...'.‘..l‘...l."l.IIIOOI.IIm .................................... L R R R R AL R A
33' ESTRU : SRRARRARRENRRRRANRA

ML e e L L L L L R L R R bttt bbbttt ittt

Luego de la revisién del instrumento, a su opinién procede a su aprobacién:

Si No

o

Firm

P FeliX Watepo Touow)

o] 009X TT



Anexo 6: Evidencias fotograficas

Aplicacion de trabajo de campo en el Gobierno Regional de Ucayali



