
 

 

 

 

UNIVERSIDAD JOSÉ CARLOS MARIÁTEGUI 

VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN 

 

FACULTAD DE CIENCIAS  

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA Y GOBERNABILIDAD 

TESIS 

COMPETENCIAS DEL PERSONAL EN GERENCIA DE 

ESTADO Y MOTIVACIÓN LABORAL EN LA REGIÓN 

AREQUIPA, 2023 

 

PRESENTADO POR 

BACH. NORI GUADALUPE TICONA ZAPANA 

 

ASESOR 

DR. JAVIER PEDRO FLORES AROCUTIPA 

 

PARA OPTAR EL GRADO ACADÉMICO DE MAESTRO EN  

GESTIÓN PÚBLICA Y GOBERNABILIDAD  

 

MOQUEGUA – PERÚ 

2025



      Universidad José Carlos Mariátegui 

FACULTAD DE CIENCIAS          
“UNIDAD DE INVESTIGACIÓN” 

 

 
                                                                    “Año de la Recuperación y la Consolidación de la Economía Peruana” 

 

 

CERTIFICADO DE ORIGINALIDAD 

 

La que suscribe, en calidad de Jefe de la Unidad de Investigación de la Facultad de 

Ciencias, certifica que el/la: Trabajo de Investigación (__) / Tesis (_X_) / Trabajo de 

Suficiencia Profesional (__) / Trabajo Académico (__), titulado: COMPETENCIAS DEL 

PERSONAL EN GERENCIA DE ESTADO Y MOTIVACIÓN LABORAL EN LA REGIÓN AREQUIPA, 

2023, presentado por la bachiller: TICONA ZAPANA, Nori Guadalupe, para obtener el: 

Grado Académico (_X_) / Título Profesional (__) / Título de Segunda Especialidad (__) de: 

MAESTRO EN GESTIÓN PÚBLICA Y GOBERNABILIDAD, asesorada por el Dr. Javier Pedro 

Flores Arocutipa, designado con Resolución Directoral Nº 0484-2023-DEPG-UJCM, fue 

sometido a revisión de similitud textual con el software TURNITIN obteniendo un 

porcentaje del 29%, el cual se encuentra dentro de los parámetros PERMITIDOS por la 

Universidad José Carlos Mariátegui, de conformidad a la normativa interna, 

considerándolo apto para su publicación en el Repositorio Institucional.  

Se expide la presente para los fines pertinentes. 

               Moquegua, 23 de Junio de 2025 

 

                  UNIVERSIDAD JOSÉ CARLOS MARIÁTEGUI 
           FACULTAD DE CIENCIAS 

 
 
 

            ………………………………….………………………… 

          Dra. DORA AMALIA MAYTA HUIZA 
        JEFE DE LA UNIDAD DE INVESTIGACIÓN 

 

 

 

C.c. archivo 
UI-FACS 

 

 

00449-2025 



 

iv 

 

ÍNDICE DE CONTENIDO  

Pág. 

PORTADA ................................................................................................................ 

PÁGINA DE JURADO .......................................................................................... i 

DEDICATORIA .................................................................................................... ii 

AGRADECIMIENTOS ....................................................................................... iii 

ÍNDICE DE CONTENIDO ................................................................................. iv 

ÍNDICE DE TABLAS .......................................................................................... vi 

ÍNDICE DE FIGURAS ....................................................................................... vii 

RESUMEN ............................................................................................................ ix 

ABSTRACT ............................................................................................................x 

INTRODUCCIÓN ............................................................................................... xi 

CAPÍTULO I EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN .................................14 

1.1 Descripción de la realidad de la problemática ...........................................14 

1.2 Definición del problema ............................................................................20 

1.3 Objetivo de la investigación .......................................................................21 

1.4 Justificación y limitaciones ........................................................................21 

1.5 Variables y operacionalización ..................................................................29 

1.6 Hipótesis de la investigación .....................................................................32 

CAPÍTULO II MARCO TEÓRICO ..................................................................33 

2.1 Antecedentes de la investigación ...............................................................33 

2.2 Bases teóricas .............................................................................................46 

2.3 Marco conceptual .......................................................................................73 

CAPÍTULO III MÉTODO ..................................................................................76 

3.1 Tipo de investigación .................................................................................76 

3.2 Diseño de investigación .............................................................................76 

3.3 Población y muestra ...................................................................................77 



 

v 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos ......................................79 

3.5 Técnicas de procesamiento y análisis de datos ..........................................82 

CAPÍTULO IV PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS .83 

4.1 Presentación de resultados por variables. ..................................................83 

4.2 Contrastación de hipótesis. ......................................................................119 

4.3 Discusión de resultados. ...........................................................................126 

CAPÍTULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .....................138 

5.1 Conclusiones ............................................................................................138 

5.2 Recomendaciones ....................................................................................142 

BIBLIOGRAFÍA ................................................................................................148 

ANEXOS .............................................................................................................156 

 

 



 

vi 

 

ÍNDICE DE TABLAS 

Tabla 1 Operacionalización de variable 1 .............................................................30 

Tabla 2 Operacionalización de variable 2 .............................................................31 

Tabla 3  Calculo de la población ...........................................................................78 

Tabla 4 Fiabilidad según Kuder Richardson .........................................................80 

Tabla 5 Estadísticas de fiabilidad variable competencias del personal en gerencia 

de estado .................................................................................................................80 

Tabla 6 Estadísticas de fiabilidad variable motivación laboral. ............................80 

Tabla 7 Estadísticas de fiabilidad de todos los instrumentos ................................81 

Tabla 8 Pruebas de normalidad ...........................................................................121 

Tabla 9 Rho de Spearman hipótesis general .......................................................122 

Tabla 10 Rho de Spearman hipótesis especifica 1 ..............................................124 

Tabla 11 Rho de Spearman hipótesis especifica 2 ..............................................125 

Tabla 12 Rho de Spearman hipótesis especifica 3 ..............................................126 

 



 

vii 

 

ÍNDICE DE FIGURAS 

Figura 1 Usted conoce perfectamente sobre sobre gestión y organización ..........85 

Figura 2 Puede identificar los desafíos, contratiempos y modificarlos   para 

competir en esta sociedad cambiante .....................................................................87 

Figura 3 Considera usted que formula ideas y soluciones basado en juicios 

estimativos y predictivos (comparar, calificar, interpretar, registrar y valorar la 

información). ..........................................................................................................88 

Figura 4 Considera usted que cuenta con la habilidad de crear algo nuevo y 

desarrollar el servicio o producto en beneficio de la comunidad ...........................90 

Figura 5 Considera usted que reconoce la necesidad y tiene la capacidad para 

incorporar nuevos enfoques de gestión (Por procesos, NGP, GpR, Funcional, etc.)

 ................................................................................................................................93 

Figura 6 Considera usted que tiene la aptitud para programar, distribuir las tareas 

y establecer objetivos SMART. .............................................................................95 

Figura 7 Considera usted que puede lidiar con el trabajo bajo presión y gestionar 

el estrés propio y la del personal que está a su cargo. ............................................96 

Figura 8 Considera usted que tiene la capacidad de establecer vínculos efectivos 

con el personal, con fuertes lazos de empatía, compromiso, respeto, e inclusión. 98 

Figura 9 Considera usted que promueve y apoya el trabajo en equipo para el logro 

de los objetivos .....................................................................................................100 

Figura 10 Considera usted que mantiene una comunicación organizacional efectiva 

ya sea de forma escrita u oral basado en la claridad del mensaje, medios adecuados, 

escucha activa e informa con transparencia. ........................................................102 



 

viii 

 

Figura 11 Las resoluciones de felicitación por cumplimiento de metas en el sector 

público. .................................................................................................................104 

Figura 12 Los Ascensos y promoción en diferentes puestos ..............................106 

Figura 13 La política y cultura de la organización que promueve los valores, la 

democracia, la colaboración, la meritocracia, la diversidad e inclusión ..............107 

Figura 14 Incentivos en forma de capacitaciones a nivel nacional e internacional

 ..............................................................................................................................109 

Figura 15 En ambiente físico adecuado, segura, accesible y confortable ...........111 

Figura 16 Protección de tus derechos humanos, sociales y sindicales................112 

Figura 17 Lograr la estabilidad laboral ...............................................................114 

Figura 18 Capacitación continua al interior de la institución .............................116 

Figura 19 Percibir Imparcialidad y equidad de los jefes de pliego. ....................117 

Figura 20 Recibir sueldos adecuados de acuerdo a la responsabilidad, estudios y 

experiencia ...........................................................................................................119 

 



 

ix 

 

RESUMEN  

La intensión fue probar que existe concordancia significativa entre las 

competencias del personal en gerencia de estado y factores motivacionales en la 

gestión pública regional de Arequipa 2023. Para ello el tipo de pesquisa fue básica, 

no experiencial con una muestra de 134 sujetos procesales. La demostración 

necesito del SPSS 26. Los resultados entre las "competencias del personal en 

gerencia de estado" y los "factores motivacionales en la gestión pública" es de 

0.259. Esto significa que, en alguna medida, a medida que una variable aumenta, la 

otra también tiende a aumentar, pero no es una relación fuerte. El coeficiente entre 

"Competencias conceptuales" y "Factores motivacionales en la gestión pública" es 

de 0.175, lo que indica una correlación positiva débil entre las dos variables. Entre 

"Competencias humanas" y "Factores motivacionales en la gestión pública" es de 

0.276. Esto sugiere que hay una tendencia en la que a medida que una variable 

aumenta, la otra también lo hace, pero no es una relación fuerte. Entre 

"Competencias técnicas" y "Factores motivacionales en la gestión pública" es de 

0.365, lo cual indica una correlación positiva de magnitud moderada. Que, aunque 

existe una relación positiva entre las competencias técnicas y la motivación en la 

gestión pública, aún hay otros factores que podrían estar influyendo en la 

motivación que no están representados en este análisis. 

Palabras clave: gerencia de estado, motivación, competencias. 
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ABSTRACT  

The intention was to prove that there is a significant concordance between 

personnel competencies in state management and motivational factors in the 

motivational factors in the regional public management of Arequipa 2023. For this 

purpose, the type of research was basic, non-experiential with a sample of 134 

subjects subjects. The demonstration needed SPSS 26. The results between the 

"competencies between "state management personnel competencies" and 

"motivational factors in public management" is 0.259. public management" is 

0.259. This means that, to some extent, as one variable one variable increases, the 

other also tends to increase, but it is not a strong relationship. a strong relationship. 

The coefficient between "Conceptual competencies" and "Motivational factors in 

public management" is 0.259. Motivational factors in public management" are 

0.175, indicating a weak positive correlation between the two variables. weak 

positive correlation between the two variables. Between "Human competencies" 

and "Motivational factors in public management" is 0.276. This suggests that there 

is a trend where as one variable increases, so does the other, but it is not a strong 

relationship. Between "Technical competencies" and "Motivational factors in 

public management" is 0.365, indicating a positive correlation of moderate 

magnitude. That, although there is a positive relationship between technical 

competencies and motivation in public management, there are still other factors that 

could be influencing motivation that are not represented in this analysis. 

Keywords: state management, motivation, competencies. 
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INTRODUCCIÓN 

La inquietud fue ¿cómo es la concordancia entre las competencias del 

personal en gerencia de estado y factores motivacionales en la gestión pública 

regional de Arequipa 2023? 

En ese sentido el nexo entre las competencias del personal en gerencia de 

estado y factores motivacionales en la gestión pública regional refleja una evolución 

en el entendimiento y la valoración de ambos aspectos dentro del ámbito de la 

administración pública.  

Se tipifico una era Tradicional de la Administración Pública (hasta 

mediados del siglo XX) donde en ese periodo, la gestión pública se centraba en la 

eficiencia operativa, la jerarquía y el cumplimiento de normas y procedimientos. 

Las competencias del personal eran evaluadas principalmente en términos de 

conocimientos técnicos y capacidad para seguir directrices. La motivación del 

personal rara vez era considerada como un factor crítico en la gestión, 

predominando un enfoque mecanicista. 

En el siglo XX o a mediados surge la teoría de las Relaciones Humanas 

(mediados del siglo XX) y ello va con los trabajos de Elton Mayo y otros, se inicia 

un cambio de paradigma hacia la importancia de las relaciones humanas y la 

satisfacción laboral en la productividad. Aquí se reconoce que los factores 

motivacionales, como el sentido de pertenencia y el reconocimiento, impactan 

directamente en el desempeño de los empleados. Comienza a valorarse la idea de 

que las competencias del personal incluyen también habilidades interpersonales y 

de liderazgo. 
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A finales del siglo XX aparece el concepto gestión por Competencias 

(finales del siglo XX) donde se promueve la identificación y desarrollo de 

competencias clave que contribuyen al éxito organizacional. En la gestión pública, 

se empieza a reconocer la relación entre las competencias del personal, incluyendo 

habilidades técnicas, conceptuales y humanas, y los factores motivacionales. Se 

considera que una alineación entre las competencias de los empleados y los 

objetivos de la organización mejora la motivación y el rendimiento. 

A finales del siglo XX y principios del XXI se inspira en el sector privado, 

esta corriente enfatiza la eficiencia, la orientación al cliente y el desempeño basado 

en resultados. Se profundiza en la idea de que la motivación del personal es crucial 

para alcanzar altos niveles de desempeño y se promueve el desarrollo de 

competencias a través de la formación continua y el liderazgo transformacional. 

la digitalización y la globalización, son del siglo XXI, las competencias 

requeridas en la gestión pública incluyen habilidades digitales, adaptabilidad y 

gestión del cambio. La motivación se ve influenciada por la participación en 

proyectos innovadores, el aprendizaje continuo y la percepción de contribuir a 

objetivos significativos. Se reconoce cada vez más la importancia de las 

competencias emocionales y sociales. 

Enfoque Integral en la Gestión Pública (actualidad): Se promueve un 

enfoque holístico que integra competencias técnicas, humanas y conceptuales, 

considerando factores motivacionales complejos que incluyen el bienestar, el 

equilibrio entre la vida laboral y personal, y la realización profesional. La gestión 
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pública contemporánea busca alinear las competencias del personal con una cultura 

organizacional que fomente la motivación, el compromiso y la innovación. 

Queda claro que el valor intrínseco de esta investigación radica en los 

hallazgos que se revelarán. Estos resultados serán cruciales para detectar áreas de 

mejora en las competencias profesionales de los líderes en el ámbito de la gestión 

pública, y cómo estas áreas impactan en el éxito que han alcanzado en sus roles 

profesionales. 

Al identificar estas competencias que requieren fortalecimiento, se abre una 

oportunidad para intensificar las habilidades y, por ende, potenciar el desempeño 

profesional de los empleados. Este proceso de mejoramiento no solo beneficia al 

personal en cuestión, sino que también tiene repercusiones positivas en la 

administración pública en su totalidad. Específicamente, se espera que la Unidad 

de Gestión Educativa Local de la región Arequipa logre un avance significativo en 

la consecución de sus metas institucionales, lo que, a su vez, beneficiará a la 

comunidad educativa y a la sociedad en general. 
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CAPÍTULO I  

EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN  

1.1 Descripción de la realidad de la problemática  

1.1.1 Internacional 

Conceptualmente, la "gerencia de estado" se refiere a la gestión y control de 

los datos y variables que representan el estado o condición de un sistema o entidad 

en un determinado momento. En el contexto de la informática y la programación, 

el estado se refiere a la información almacenada en la memoria que determina cómo 

se comporta un programa o sistema en un momento dado(Alvis et al., 2020). 

La gerencia de estado implica el seguimiento y la manipulación de estas 

variables y datos de estado para garantizar que un sistema funcione correctamente 

y produzca los resultados esperados. Esto puede incluir la supervisión de los 

cambios en el estado, la sincronización entre diferentes componentes del sistema y 

la asunción de decisiones sustentadas en el estado actual. 

La gerencia de estado implica administrar(Jiménez Palomino, 2016) y 

controlar los datos y variables que reflejan la condición o configuración actual de 

un sistema, con la meta de responder por el correcto ejercicio y comportamiento 

deseado.
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Anccasi et al. (2022) y su equipo enfatizan la trascendental importancia del 

recurso humano en cualquier organización. Según ellos, no solo es un recurso 

valioso debido a su escasez, sino que su valor puede incrementarse con el tiempo si 

se gestiona adecuadamente. Resaltan la necesidad de no subestimar ni desperdiciar 

este recurso, considerando su potencial enriquecimiento a lo largo del tiempo. 

Del mismo modo, Chiavenato (2019) arroja luz sobre la evolución de la 

gestión del talento humano. Argumenta que, más allá de la contribución técnica, lo 

que realmente diferencia a las organizaciones es la capacidad de sus miembros para 

aportar innovación, inteligencia y proactividad. A lo largo de los años, la gestión de 

recursos humanos ha experimentado numerosas transformaciones. Una de las más 

notables es la creciente importancia otorgada a los aspectos emocionales y 

sentimentales de los empleados en el ámbito laboral. Este cambio en la percepción 

ha desempeñado un papel crucial en determinar si una organización es eficiente o 

no. Mientras que las empresas privadas están generalmente conscientes de esta 

dinámica, las entidades gubernamentales a menudo carecen de una visión moderna 

y progresista en la gestión de su personal. 

La Real Academia Española define el "talento humano" como la habilidad 

innata de un individuo para desplegar sus capacidades de manera efectiva en su rol 

laboral. Estas personas no solo encuentran soluciones prácticas a los problemas, 

sino que también enfrentan los desafíos con una actitud positiva, viendo las 

adversidades como oportunidades para beneficiar a la organización. 

En una línea similar, Cejas et al. (2020) describen el talento humano como 

el conjunto de individuos en una organización que poseen habilidades y destrezas 
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específicas, con una orientación clara hacia el logro de objetivos y metas 

empresariales. Estos individuos muestran una fuerte identidad y compromiso con 

su trabajo, y siempre están dispuestos a rendir cuentas por sus acciones. La gestión 

eficiente de este recurso, por lo tanto, es esencial para maximizar la contribución 

de cada empleado al éxito general de la organización. 

En tiempos recientes, se ha reconocido que el personal o los colaboradores 

constituyen un elemento base para el triunfo de las empresas. Son ellos quienes dan 

vida y dinamismo a las operaciones diarias, y por ello, su importancia es innegable. 

Ante esta realidad, las empresas están comenzando a otorgar la debida atención a 

las condiciones de trabajo de su personal, ya que comprenden que, para obtener un 

rendimiento óptimo de sus talentos humanos, es esencial proporcionar un ambiente 

de trabajo favorable. 

Las condiciones de trabajo no sólo se refieren al entorno físico, sino que 

también abarcan factores como la cultura organizacional, las oportunidades de 

desarrollo profesional, la equidad en el trato y la justa compensación, entre otros. 

Mejorar estos aspectos puede resultar en una mayor satisfacción laboral, lo que a su 

vez puede conducir a una mejor calidad de trabajo y a un mayor compromiso con 

la corporación. 

En el contexto de la gestión pública, ciertos factores cruciales 

frecuentemente relegan a este sector a posiciones inferiores en cuanto a eficiencia, 

calidad y efectividad. Se tiende a pensar que, si la administración pública no es 

eficaz, su plantilla laboral comparte esa misma ineficacia. No obstante, es esencial 
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entender que la capacidad y habilidad del personal puede ser limitada por 

circunstancias que escapan a su dominio directo. 

La administración pública puede verse afectada por una serie de desafíos 

únicos, que incluyen la burocracia, las restricciones presupuestarias y la 

interferencia política, entre otros. Estos obstáculos pueden dificultar el desempeño 

eficaz de los trabajadores y limitar su capacidad para alcanzar los niveles de 

eficiencia y eficacia deseados. 

Por lo tanto, es vital reconocer la importancia de los colaboradores y asumir 

reglas para posibilitar mejoras y darles las herramientas necesarias para su éxito. A 

su vez, es esencial revisar y ajustar las políticas y prácticas en el sector público para 

eliminar los obstáculos que impiden el desempeño eficiente de los trabajadores.  

Dentro del ámbito de la administración, es esencial que todos los 

involucrados, desde los empleados de base hasta los encargados de diseñar 

políticas, trabajen conjuntamente. Al adoptar una perspectiva centrada en el 

bienestar y desarrollo del personal, y manteniendo un firme compromiso con la 

mejora constante, el sector público puede alcanzar niveles más elevados de 

eficiencia, calidad y efectividad. En particular, al examinar las prácticas de gestión 

del talento humano en la UGEL de la región Arequipa, se nota una predominancia 

de empleados con estabilidad laboral. A pesar de esto, también hay profesionales 

bajo el régimen contractual CAS, quienes, a pesar de la naturaleza temporal de sus 

contratos, muestran un alto grado de compromiso. 

Sin embargo, hay una percepción de insatisfacción entre los usuarios 

respecto al servicio ofrecido. Aunque diferentes administraciones han intentado 
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implementar cambios, estos esfuerzos han sido efímeros y, con el tiempo, las 

prácticas laborales tienden a regresar a sus patrones anteriores. Esta situación 

subraya la necesidad de reflexionar profundamente sobre cómo se gestiona el 

talento humano en estas entidades, especialmente cuando algunas prácticas pueden 

ser autoritarias o excesivamente permisivas, causando un ambiente de inestabilidad 

laboral. Finalmente, se espera que este estudio pueda ofrecer posibilidades valiosas 

y servir como base para futuras investigaciones en esta área. ¿Cuáles incentivos 

monetarios conoces, que se aplican en Arequipa, en el sector público? En el sector 

público de Arequipa, algunos de los incentivos monetarios que se pueden aplicar 

incluyen: 

Las bonificaciones por desempeño según Mejía et al. (2013) en el sector 

público, se pueden establecer bonificaciones por desempeño para reconocer y 

recompensar a los empleados públicos por su rendimiento sobresaliente. Estas 

bonificaciones pueden estar vinculadas al logro de objetivos específicos, la 

eficiencia en la gestión de recursos o la mejora de indicadores de calidad en el 

servicio público. 

Los estímulos económicos por resultados de acuerdo con Rodríguez et al. 

(2018) en algunos casos, se otorgan estímulos económicos adicionales a los 

empleados públicos que logran resultados significativos en la implementación de 

proyectos o programas. Estos estímulos se basan en el impacto positivo que generan 

y pueden variar según la importancia y magnitud de los logros alcanzados. 

Compensación adicional por trabajos de riesgo o especiales, en el sector 

público, ciertos empleos pueden implicar mayores niveles de riesgo o 
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responsabilidad. En estos casos, se pueden establecer compensaciones adicionales 

en forma de bonificaciones o sobresueldos para los empleados que desempeñan 

tales funciones, como, por ejemplo, personal de salud, fuerzas de seguridad o 

trabajadores en zonas de conflicto. 

Es importante tener en cuenta que la aplicación y estructura de los incentivos 

monetarios Oramas (2016) en el sector público pueden variar según la entidad, la 

normativa vigente y las políticas establecidas. Las retribuciones y bonificaciones 

específicas pueden ser determinadas por la legislación y los acuerdos laborales 

aplicables en cada institución o entidad del sector público en Perú. 

Las asignaciones por condiciones especiales, en el sector público, se pueden 

otorgar asignaciones monetarias adicionales a los empleados que trabajan en 

condiciones especiales, como zonas remotas, áreas de difícil acceso o entornos 

peligrosos. Estas asignaciones buscan compensar los desafíos y riesgos adicionales 

asociados con estos lugares o situaciones laborales. 

Las gratificaciones por tiempo de servicio, en algunos casos, se pueden 

otorgar gratificaciones económicas a los empleados públicos como reconocimiento 

por su tiempo de servicio. Estas gratificaciones suelen estar vinculadas a hitos 

específicos de años de servicio y pueden aumentar a medida que el empleado 

acumula más tiempo trabajado en la entidad pública. 

Los estímulos por capacitación y desarrollo profesional, se pueden 

establecer incentivos monetarios para fomentar la capacitación y el desarrollo 

profesional de los empleados públicos. Estos estímulos pueden incluir reembolsos 

o compensaciones parciales de los costos de programas de formación, cursos 



 

20 

especializados o estudios de posgrado, como una manera de motivar a los 

empleados a mejorar sus habilidades y conocimientos. 

Es importante destacar que la implementación y disponibilidad de estos 

incentivos monetarios pueden variar según la entidad y el marco normativo 

específico del sector público en Perú. Cada institución puede establecer sus propios 

programas y políticas de incentivos para motivar y reconocer a sus empleados en 

función de las necesidades y prioridades de la entidad. 

1.2 Definición del problema  

1.2.1 Problema general.  

¿Cómo es la concordancia entre las competencias del personal en gerencia de estado 

y factores motivacionales en la gestión pública regional de Arequipa 2023? 

1.2.2 Problema específico  

• ¿De qué manera se conectan las competencias conceptuales en gerencia de 

estado y factores motivacionales en la gestión pública regional de Arequipa 

2023? 

• ¿Cuál es la concordancia entre las competencias humanas en gerencia de 

estado y factores motivacionales en la gestión pública regional de Arequipa 

2023? 

• ¿Cómo es la concordancia entre las competencias técnicas en gerencia de 

estado y factores motivacionales en la gestión pública regional de Arequipa 

2023? 
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1.3 Objetivo de la investigación  

1.3.1 Objetivo general  

Probar que existe concordancia significativa entre las competencias del personal en 

gerencia de estado y factores motivacionales en la gestión pública regional de 

Arequipa 2023. 

1.3.2 Objetivos específicos  

• Demostrar que hay concordancia significativa entre las competencias 

conceptuales en gerencia de estado y factores motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 2023. 

• Determinar que existe concordancia significativa entre las competencias 

humanas en gerencia de estado y factores motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 2023. 

• Contrastar que hay concordancia significativa entre las competencias 

técnicas en gerencia de estado y factores motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 2023. 

1.4 Justificación y limitaciones  

1.4.1 Justificación.  

Varias investigaciones y análisis han determinado que algunos de los 

principales factores que contribuyen a la ineficiencia en el sector público son la 

corrupción, la excesiva burocracia y la carencia de personal adecuadamente 

formado y comprometido. Es crucial entender que este capital humano se compone 

de diversas habilidades y competencias que deben funcionar de manera conjunta y 
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coherente. El propósito principal de esta investigación es orientar a los líderes y 

responsables de la administración pública sobre las áreas en las que las 

competencias del personal pueden ser fortalecidas y mejoradas. Además, el estudio 

ofrecerá una visión clara de los logros alcanzados por los empleados de la 

institución en términos de factores de éxito. A partir de estos hallazgos, se 

propondrán recomendaciones pertinentes para potenciar aún más el rendimiento y 

la eficiencia del sector público. 

1.4.1.1 Justificación Teórica 

La relación entre las "competencias del personal en gerencia de estado" y 

los "factores motivacionales en la gestión pública regional" puede ser abordada 

desde varias teorías y marcos conceptuales.  

Teoría de la Expectativa de Vroom según Marulanda et al. (2014), está 

influenciada por la esperanza de que su esfuerzo llevará a la productividad deseada 

y que este rendimiento será recompensado. Desde esta perspectiva, las 

competencias del personal en gerencia de estado son críticas, ya que un personal 

con habilidades y conocimientos adecuados puede aumentar la eficacia y eficiencia 

de su trabajo, lo cual a su vez puede aumentar su expectativa de recompensa y por 

lo tanto su motivación. 

Existe la teoría del Autodesarrollo donde este enfoque sugiere que los 

empleados están motivados para desarrollarse y crecer profesionalmente. En este 

contexto, las competencias del personal en gerencia de estado son un factor 

motivacional en sí mismas, ya que los empleados pueden sentirse motivados para 



 

23 

mejorar sus habilidades y competencias, y así avanzar en su carrera profesional 

dentro del estado. 

Otras de las Teorías es la de Autodeterminación que sostiene que la 

motivación intrínseca, que es la motivación que proviene del interior del individuo 

y no de las recompensas externas, es clave para el rendimiento y la satisfacción 

laboral. En este marco, un ambiente que promueve el desarrollo de competencias y 

habilidades puede aumentar la motivación intrínseca de los empleados al 

proporcionarles la oportunidad de aprender, crecer y enfrentar desafíos. 

Al respecto la teoría de los líderes transformacionales puede motivar a sus 

seguidores a superar sus intereses personales por el bien del grupo o la organización. 

En este caso, los gerentes del estado con altas competencias pueden actuar como 

líderes transformacionales, motivando a su personal a través de su ejemplo y 

alentándolos a alcanzar su potencial completo. 

Y desde la teoría de la Equidad hacer que los empleados buscan equidad y 

justicia en su entorno de trabajo. Si los empleados perciben que sus competencias 

y contribuciones son valoradas y recompensadas de manera justa, esto puede 

aumentar su motivación. 

Estos marcos teóricos pueden proporcionar una base sólida para investigar 

la relación entre las competencias del personal en gerencia de estado y los factores 

motivacionales en la gestión pública regional. Cada uno de estos enfoques enfatiza 

diferentes aspectos de esta relación, y juntos pueden proporcionar una imagen más 

completa del problema. 
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1.4.1.2 Justificación Metodológica  

Desde una perspectiva metodológica, justificar la relación entre las 

"competencias del personal en gerencia de estado" y los "factores motivacionales 

en la gestión pública regional" implica diseñar un estudio que pueda capturar y 

analizar esta relación de manera eficaz y confiable. Aquí te presento algunas 

estrategias y métodos que podrían utilizarse: 

Estudios Cuantitativos: Estos estudios utilizan datos numéricos para medir 

variables y analizar relaciones entre ellas. Podrías utilizar cuestionarios o encuestas 

para recoger datos sobre las competencias del personal y su nivel de motivación. 

Los análisis estadísticos pueden revelar correlaciones y patrones entre estas 

variables. 

Estudios Cualitativos: Este tipo de estudio recoge datos no numéricos, como 

entrevistas y observaciones, para obtener una comprensión más profunda de un 

fenómeno. Por ejemplo, podrías realizar entrevistas en profundidad con personal de 

gerencia de estado para explorar cómo perciben que sus competencias impactan en 

su motivación. 

Estudios Mixtos: Este enfoque combina métodos cuantitativos y cualitativos 

para proporcionar una visión más completa del problema. Por ejemplo, podrías 

utilizar una encuesta para recoger datos sobre competencias y motivación, y luego 

realizar entrevistas para profundizar en los resultados de la encuesta. 

Diseños de Investigación Longitudinales: Estos estudios recogen datos en 

varios puntos del tiempo. Esto puede ser particularmente útil para entender cómo 



 

25 

las competencias del personal y los factores motivacionales pueden cambiar a lo 

largo del tiempo y cómo estos cambios pueden influir el uno en el otro. 

Diseños de Investigación Experimental: Si es posible, podrías considerar un 

diseño experimental en el que se proporciona formación o desarrollo de 

competencias a un grupo de personal de gerencia (el grupo de tratamiento) y luego 

se compara su motivación con la de un grupo de control que no recibe la formación. 

Estos son solo algunos ejemplos de cómo podrías abordar este problema 

desde una perspectiva metodológica. Cada método tiene sus propias ventajas y 

limitaciones, y el diseño del estudio debe basarse en las características específicas 

de tu pregunta de investigación y contexto. 

1.4.1.3 Justificación Práctica   

Se propone la mejora del Rendimiento dado que el personal con mayor 

competencia tiene más probabilidades de realizar su trabajo de manera efectiva y 

eficiente. A su vez, el buen desempeño puede conducir a recompensas y 

reconocimiento, lo cual puede incrementar la motivación del personal. 

Que la satisfacción en el Trabajo donde los empleados que tienen las 

competencias necesarias para realizar su trabajo suelen tener un mayor grado de 

satisfacción laboral. Esta satisfacción puede actuar como un factor motivacional, 

haciendo que los empleados se sientan más comprometidos y dispuestos a poner un 

esfuerzo extra en su trabajo. 

Que se dan Oportunidades de Avance para mejorar las competencias del 

personal pueden abrir oportunidades para el avance en la carrera, lo cual puede ser 

un potente factor motivacional. Los empleados que ven un camino claro para el 
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crecimiento profesional pueden estar más motivados para mejorar su desempeño y 

contribuir al éxito de la organización. 

Mejora el desarrollo Personal y Profesional que permite mejorar el 

desarrollo de competencias puede ser visto como una inversión en el crecimiento 

personal y profesional. Esto puede aumentar la motivación de los empleados al 

hacerles sentir que la organización valora su desarrollo y está dispuesta a invertir 

en su futuro. 

Y va por la motivación Intrínseca en la adquisición y aplicación de nuevas 

competencias puede ser una fuente de motivación intrínseca, es decir, una 

motivación que proviene del interior del individuo y no de las recompensas 

externas. Los empleados pueden sentirse motivados por el simple hecho de aprender 

y crecer, y de ser capaces de aplicar sus habilidades y conocimientos de manera 

efectiva. 

Entonces, desde una perspectiva práctica, las competencias del personal en 

gerencia de estado pueden tener un impacto directo en la motivación al mejorar el 

rendimiento, aumentar la satisfacción laboral, abrir oportunidades de avance, 

fomentar el desarrollo personal y profesional, y proporcionar una fuente de 

motivación intrínseca. 

1.4.2 Limitaciones  

Una investigación científica que busca establecer una correlación entre las 

competencias del personal en gerencia de estado y los factores motivacionales en la 

gestión pública regional podría enfrentar varias limitaciones, entre las que se 

incluyen: 
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Variabilidad de las competencias del personal: Las competencias requeridas 

en la gerencia de estado pueden variar significativamente de una región a otra 

debido a diferencias en las necesidades locales, culturales, políticas y económicas. 

Esta variabilidad puede dificultar la generalización de los hallazgos a diferentes 

contextos. 

Medición de factores motivacionales: Los factores motivacionales son 

intrínsecamente subjetivos y pueden ser difíciles de medir de manera objetiva. Las 

percepciones individuales de lo que es motivador pueden variar ampliamente, lo 

que complica la evaluación precisa de estas variables. 

Diseño de investigación y metodología: La selección de un diseño de 

investigación y una metodología adecuados para investigar la relación entre estas 

variables es desafiante. Los estudios transversales pueden no capturar la dinámica 

temporal de cómo las competencias y la motivación interactúan, mientras que los 

estudios longitudinales, aunque más informativos, requieren más tiempo y recursos. 

Control de variables confusas: Existen numerosas variables externas que 

pueden influir tanto en las competencias del personal como en los factores 

motivacionales, como el clima organizacional, las políticas de recursos humanos, 

la estabilidad laboral y las condiciones económicas regionales. Controlar todas estas 

variables para aislar el efecto de las competencias sobre la motivación puede ser 

extremadamente complicado. 

Causalidad versus correlación: Establecer una relación causal directa entre 

las competencias del personal y la motivación es complejo. Aunque se puede 

encontrar una correlación alta, determinar si las competencias mejoradas conducen 
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a una mayor motivación o si los empleados motivados tienden a desarrollar mejores 

competencias es un desafío. 

Diversidad de la gestión pública: La gestión pública abarca una amplia gama 

de funciones y roles, cada uno con sus propias competencias y factores 

motivacionales específicos. La heterogeneidad de las tareas y responsabilidades 

puede dificultar la identificación de competencias y factores motivacionales 

comunes. 

Acceso a datos y privacidad: Obtener datos precisos y detallados sobre las 

competencias del personal y los factores motivacionales puede ser difícil debido a 

restricciones de privacidad y confidencialidad. Además, las organizaciones 

públicas pueden ser reticentes a compartir información sobre sus procesos internos 

y su personal. 

Expectativas y percepciones culturales: Las expectativas culturales y las 

percepciones sobre la gestión y la motivación pueden influir en cómo se interpretan 

y valoran las competencias y los factores motivacionales, lo que podría sesgar los 

resultados de la investigación. 

Abordar estas limitaciones requiere un diseño de investigación cuidadoso, 

incluyendo la selección de métodos de medición apropiados, el uso de técnicas de 

muestreo representativas y la aplicación de análisis estadísticos robustos para 

controlar variables confusas y evaluar la relación entre competencias y motivación 

de manera efectiva. 
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1.5 Variables y operacionalización  

Se han establecido con precisión dos variables principales. La primera se 

refiere a las competencias inherentes al personal con roles jerárquicos, mientras que 

la segunda se relaciona con los elementos que determinan el éxito del personal en 

el ámbito de la gestión pública. Las variables que se han detallado y categorizado 

son las siguientes: 

1.5.1 Variable 1: Competencias del personal en gerencia de estado  

Se refiere a la combinación de habilidades, conocimientos y capacidades 

que un individuo tiene a su disposición, y que le facilitan la realización de sus tareas 

laborales de manera efectiva. 

1.5.2 Variable 2: Factores de motivación laboral  

Se hace alusión a un conjunto de indicadores o testimonios que destacan y 

valoran a aquellos empleados que han conseguido cumplir con un grupo 

determinado de objetivos dentro de su labor profesional.
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Tabla 1 

Operacionalización de variable 1 

Variables Definición de la variable Dimensiones Indicadores 
Escala y 

valoración 

Variable 1 
Competencias 
en gerencia de 

estado 

Se refiere al conjunto integrado de 

habilidades, conocimientos y 

aptitudes que un individuo posee y 

que le facilitan la realización exitosa 

de sus tareas laborales. Estas 

capacidades no solo le permiten 

desempeñar su rol de manera 

efectiva, sino también adaptarse y 

responder ante nuevos retos y 

demandas en su entorno profesional. 

 

Competencias 

conceptuales 

 

Se refiere a la capacidad de tener entendimiento en áreas de gestión y 

organización, lo que permite reconocer y enfrentar retos, obstáculos y otros 

imprevistos. Es esencial poder conceptualizar y aplicar el razonamiento 

crítico, ser innovador y poseer una perspectiva creativa. Además, es crucial 

tener la habilidad de integrar métodos y estrategias novedosas en la gestión, 

así como la destreza de estructurar, planificar y asignar responsabilidades 

de manera efectiva. Esto se representa del 1 al 6.  

Ordinal ND (0) 

Nivel E (1) 

Nivel D (2) 

Nivel C (3) 

Nivel B (2) 

Nivel A (1) 

Competencias 

humanas 

Se refiere a la habilidad de desempeñarse adecuadamente en situaciones de 

alta tensión y manejar el estrés de manera efectiva. Además, es esencial 

establecer vínculos laborales sólidos y constructivos, fomentar la 

colaboración y cohesión de equipo, y garantizar una comunicación clara y 

eficiente. Otro aspecto clave es la capacidad de liderazgo, brindando 

dirección y orientación a otros. Es igualmente importante demostrar 

empatía y entendimiento hacia los demás, así como tener la habilidad de 

resolver y mediar en situaciones conflictivas. Estas competencias están 

representadas del 7 al 12. 

Competencias 

técnicas 

Se alude a la capacidad de utilizar e incorporar tecnología de manera 

efectiva en el trabajo diario. Además, es esencial tener habilidad en el 

manejo de sistemas específicos al ámbito público. Es crucial familiarizarse 

y aplicar adecuadamente manuales y procedimientos establecidos. 

También es imperativo tener un conocimiento profundo de las leyes y 

regulaciones pertinentes y asegurarse de cumplirlas en todas las acciones y 

decisiones laborales. (13-17) 

Nota. Se construyó a partir de la revisión y análisis de diversas fuentes bibliográficas consultadas por el autor. 
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Tabla 2 

Operacionalización de variable 2 

Variables Definición de la variable Dimensiones Indicadores 
Escala y 

valoración 

Variable 2 

Factores de 
motivación 

laboral 

Refiere al conjunto de factores 

o estímulos que reconocen y 

valoran el esfuerzo y logros de 

un empleado al alcanzar 

objetivos determinados en su 

labor. Estos elementos sirven 

no solo como un 

reconocimiento, sino también 

como una motivación para 

que el trabajador continúe 

esforzándose y superando 

expectativas en su entorno 

laboral.  

Incentivos no 

monetarios  

Hace referencia a la decisión de otorgar reconocimientos formales a los 

empleados por alcanzar objetivos establecidos. Además, se destaca la 

importancia de ofrecer oportunidades de ascenso y promoción a diferentes 

roles dentro de la organización. Es esencial considerar la cultura y las 

políticas internas de la entidad al ofrecer estas promociones. Ascender a un 

empleado a un cargo superior es una muestra de confianza y reconocimiento 

de sus habilidades. Es vital garantizar y respetar los derechos de los 

trabajadores, ofrecerles estabilidad en sus puestos y brindarles acceso a 

formación y capacitación constante. Se subraya la importancia de mantener 

un trato justo e imparcial en el entorno laboral. También es relevante ofrecer 

incentivos, como capacitaciones tanto a nivel nacional como internacional. 

Finalmente, se destaca la relevancia del ambiente físico de trabajo y cómo 

este puede influir en el desempeño y bienestar de los empleados. (1-9) 

Ordinal ND (0) 

Nivel E (1) 

Nivel D (2) 

Nivel C (3) 

Nivel B (2) 

Nivel A (1) 

Incentivos 

monetarios 

Se hace referencia a la posibilidad que tienen los empleados de acceder a 

becas brindadas por la entidad SERVIR. Además, se subraya la importancia 

de garantizar remuneraciones competitivas y beneficios adicionales para el 

personal. Es relevante considerar otorgar gratificaciones y vales que puedan 

ser utilizados para consumo en diversos servicios o productos. Los seguros 

médicos son fundamentales para asegurar el bienestar y salud de los 

empleados. Los bonos basados en la productividad pueden motivar y 

reconocer el esfuerzo y rendimiento excepcional. Asimismo, se destaca la 

promoción de fondos de ahorro como una iniciativa que beneficia tanto a la 

organización como a los trabajadores en el largo plazo. (10-16) 

Nota. Se construyó a partir de la revisión y análisis de diversas fuentes bibliográficas consultadas por el autor.  
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1.6 Hipótesis de la investigación  

1.6.1 Hipótesis general  

Hay correspondencia alta entre las competencias del personal en gerencia de estado 

y factores motivacionales en la gestión pública regional de Arequipa 2023. 

1.6.2 Hipótesis específicas  

• Hay correspondencia alta entre las competencias conceptuales en gerencia 

de estado y factores motivacionales en la gestión pública regional de 

Arequipa 2023. 

• Hay correspondencia alta entre las competencias humanas en gerencia de 

estado y factores motivacionales en la gestión pública regional de Arequipa 

2023. 

• Hay correspondencia alta entre las competencias técnicas en gerencia de 

estado y factores motivacionales en la gestión pública regional de Arequipa 

2023.
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO  

2.1 Antecedentes de la investigación  

2.1.1 A nivel internacional 

En el contexto contemporáneo, Bohórquez et al. (2020) enfatizan la 

importancia de que las entidades mantengan inspirado a su equipo humano, ya que 

representa el activo más fundamental para impulsar el progreso y la eficiencia. La 

presente investigación se propuso examinar la relación entre la motivación y el 

rendimiento de los empleados en el GAD Municipal del cantón Salinas. Para ello, 

se adoptó un enfoque de investigación mixto, combinando métodos cuantitativos y 

cualitativos, y se implementó una estrategia de muestreo probabilístico con un 

carácter descriptivo. Los hallazgos más destacados indicaron que un 25% de los 

encuestados expresó no sentirse plenamente satisfecho en cuanto a sus 

requerimientos fisiológicos básicos, mientras que un 35% percibió carencias 

relacionadas con su necesidad de autoridad y justicia en el ámbito laboral. A partir 

de estos datos, se propusieron estrategias motivacionales dirigidas a potenciar el 

rendimiento de los trabajadores y fomentar el crecimiento tanto a nivel individual 

como institucional en el GAD Municipal del cantón Salinas.
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En la actualidad, un fenómeno observable en las entidades de educación 

superior, independientemente de si son públicas o privadas, Castillo (2021) es la 

adopción de habilidades de gestión de personal que se centran en las competencias. 

Estos enfoques buscan la inclusión de tácticas competitivas capaces de responder 

de manera adecuada a las cambiantes dinámicas a nivel mundial y cumplir con las 

demandas del intelecto humano. 

La finalidad principal de la investigación académica aquí descrita es la 

mejora de la gerencia de personal en el marco de dichas capacidades, lo que implica 

fomentar el desarrollo organizacional en la configuración universitaria. 

Específicamente, se busca mejorar la eficiencia, la cooperación entre los equipos y 

la optimización de los procesos administrativos, asegurando que se cubran tanto las 

necesidades de la institución como las del personal. 

Lograr este propósito requiere de una revisión exhaustiva de múltiples 

fuentes bibliográficas, estudios pertinentes y las normativas establecidas por el 

(SERVIR), entidad encargada de regular a los servidores públicos. Esta revisión 

permitirá una mejor comprensión del estado actual de la gerencia de personal y la 

identificación de las mejores prácticas y desafíos en este campo. 

La investigación propone un análisis en profundidad sobre la gerencia de 

personal basada en competencias en las instituciones educativas, ya sean públicas 

o privadas. Esto implica la elaboración de un modelo que defina los perfiles de 

competencia para las posiciones administrativas, instrumento que podría resultar de 

necesidad para futuras investigaciones. Adicionalmente, la investigación sugiere la 

ejecución de una gerencia basada en capacidades en el entorno institucional de la 
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universidad, lo que podría asistir en la generación de perfiles más precisos y a su 

vez, promover una mayor productividad administrativa. 

Las universidades peruanas han atravesado numerosos cambios en su 

organización a lo largo del tiempo. Se ha observado que quienes toman decisiones 

a menudo reaccionan a los escenarios a medida que se presentan, en lugar de 

anticiparse a ellos. Este patrón reactivo puede provocar alteraciones y/o 

intervenciones políticas que generan desequilibrio en el clima organizacional. Se ha 

notado, además, que los individuos en roles administrativos a menudo carecen de 

las habilidades de gestión necesarias, a pesar de ser contratados por sus habilidades 

técnicas o académicas, que resultan insuficientes para liderar equipos y tomar 

decisiones de manera efectiva. 

Dentro del contexto universitario, la forma en que los administradores 

cumplen sus responsabilidades está intrínsecamente ligada al desarrollo 

organizacional (DO). Esto resalta la jerarquía de que las partes del equipo estén 

satisfechas con sus roles, para que puedan colaborar eficazmente y lograr 

colectivamente el éxito y los objetivos de la institución. El principal cometido de 

las posiciones administrativas en una universidad pública es la administración 

eficiente de los recursos propios o regulares, garantizando que se maximice el 

rendimiento de estos recursos para el beneficio de la institución y su comunidad. 3 

En el estudio titulado “La nueva gestión pública y la gestión por 

competencias” llevado a cabo por Altaba Dolz en 2009 en la Universitat Rovira I 

Virgili, España, se arribó a determinadas conclusiones significativas. Tras un 

exhaustivo análisis, el trabajo resaltó la creciente evolución experimentada en la 
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gestión pública recientemente y cómo esta se ha inclinado hacia una gestión basada 

en competencias. El estudio subraya la creciente relevancia dada a las capacidades 

y habilidades individuales de los empleados y cómo estas competencias son 

canalizadas para alinearlas con las metas y objetivos institucionales de la 

organización. 

2.1.2 A nivel naciona1 

En una investigación llevada a cabo por Marin y Placencia (2017), se 

planteó como principal propósito determinar cómo se interrelacionan la motivación 

laboral y la satisfacción laboral entre los empleados de Socios en Salud Sucursal 

Perú. Además, se buscó examinar en profundidad estos dos aspectos utilizando 

varios enfoques teóricos. El estudio, de naturaleza descriptiva, observacional y 

transversal, recopiló datos de 136 empleados a través de una encuesta aplicada entre 

febrero y junio de 2016. Las cifras revelaron que el 49.3% de los empleados se 

sentían medianamente motivados. Al desglosar los factores que afectan la 

motivación, se encontró que el 46.3% de los trabajadores se sintieron medianamente 

influenciados por factores higiénicos. Las relaciones con sus superiores y colegas 

fueron vistas positivamente, mientras que aspectos como el prestigio laboral y las 

directrices organizacionales no obtuvieron una evaluación tan favorable. Respecto 

a los factores intrínsecos de motivación, el 57.4% se percibía medianamente 

motivado, siendo el contenido del trabajo y la responsabilidad los puntos más 

destacados. Sin embargo, las oportunidades de desarrollo profesional no recibieron 

una valoración tan positiva. 
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En lo que respecta a la satisfacción laboral, un 56.6% de los participantes 

expresó sentirse medianamente satisfecho. Un aspecto a destacar es que los 

empleados valoraron la congruencia entre sus valores personales y su labor, aunque 

mostraron insatisfacción respecto a la presión laboral, diversidad de tareas y las 

oportunidades de relajarse en el trabajo. El estudio también estableció una 

correlación moderada (coeficiente de Spearman de 0.336) entre la motivación y 

satisfacción laboral. Esta relación sugiere que, aunque interconectadas, la 

motivación y la satisfacción laboral no dependen completamente una de la otra en 

este contexto. En resumen, se identificó que el personal de Socios en Salud Sucursal 

Perú tiene un nivel de motivación y satisfacción laboral medio. La congruencia 

entre el trabajo y los valores personales fue el factor más satisfactorio, mientras que 

aspectos como la presión laboral y la variedad de tareas presentaron desafíos. 

Además, aunque existe una conexión entre motivación y satisfacción laboral, esta 

no es demasiado robusta. 

Según Zubiri (2013) Varios estudios indican que la satisfacción laboral 

desempeña un papel crucial en la gestión de la calidad, y existen factores que 

pueden contribuir a mejorarla. El enfoque presentado en este trabajo respalda esta 

afirmación al identificar problemas y oportunidades de mejora que impactan en la 

calidad de los servicios de salud. Además, se ha comprobado que existe una fuerte 

correlación entre la alta satisfacción laboral y otros factores motivadores para los 

trabajadores, como la organización y la gestión del cambio, la percepción de la 

dirección y las relaciones jerárquicas. Por otro lado, se ha observado que variables 

como la edad, el sexo o la categoría profesional tienen una influencia menos 

significativa en la satisfacción laboral. Otro aspecto relevante es la importancia que 
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se le atribuye a la formación y al reconocimiento del trabajo, según se ha 

demostrado en diversos estudios. Sin embargo, en el ámbito sanitario, se ha 

constatado una escasa implementación de estrategias planificadas de incentivos, 

motivación y reconocimiento del personal, lo cual representa un desafío importante 

para los responsables de la gestión en el sector de la salud. Es crucial reconocer que 

el comportamiento de un trabajador no depende únicamente de factores 

organizacionales, sino que también se ve influido por las actividades, las 

interacciones, la motivación y otras experiencias individuales que cada empleado 

aporta a la organización. En la actualidad, se reconoce ampliamente la importancia 

del factor humano en cualquier institución, ya sea pública o privada, para alcanzar 

los objetivos establecidos. Contar con empleados motivados y satisfechos con su 

trabajo y la organización tiene un impacto positivo en el rendimiento y la calidad 

del servicio que se brinda. Estos aspectos son esenciales para mejorar el clima 

laboral, el cual constituye un elemento fundamental para obtener resultados 

exitosos. Por lo tanto, resulta crucial establecer mecanismos de medición periódica 

de este clima y emprender acciones correctivas para abordar los aspectos negativos 

identificados. Esta práctica debe ser considerada como obligatoria por parte de 

cualquier equipo de gestión. 

El objetivo Cao y Blutman (2023) es el resumen consiste en presentar los 

avances y resultados de una investigación llevada a cabo en el marco del Programa 

INAP Futuro, cuyo objetivo es crear escenarios prospectivos para el Estado y la 

Administración Pública. El estudio se basó en la revisión de bibliografía y la 

consulta a expertos y funcionarios, a través de más de 70 entrevistas, 25 

presentaciones en eventos y 9 actividades interactivas como conversatorios, grupos 
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de enfoque y Delphi. Los escenarios se desarrollaron en tres áreas de investigación: 

el empleo público, las tecnologías digitales en la Administración Pública y la 

estructura estatal. Sin embargo, en este resumen se enfocarán únicamente en las dos 

primeras áreas debido a la extensión del texto. 

En el estudio conducido por Solórzano (2023), se pone de manifiesto la 

carencia de estrategias motivacionales adecuadas y cómo esto afecta el desempeño 

y el capital humano en las organizaciones. Su principal objetivo fue diseñar un plan 

de motivación destinado a mejorar el rendimiento de los empleados en la 

Distribuidora Piedra durante el año 2022. La inquietud central de su investigación 

fue: ¿Cómo puede un programa de incentivos influir positivamente en el desempeño 

de los trabajadores de la Distribuidora Piedra? Para abordar esta cuestión, Solórzano 

Cedeño adoptó un enfoque descriptivo con una metodología no experimental. 

Empleó diversas técnicas de investigación para evaluar el panorama actual, 

recabando datos mediante encuestas dirigidas al personal operativo y entrevistas 

con figuras clave de la empresa, como el administrador y el gerente general. El 

estudio hizo uso de razonamientos inductivos y deductivos, así como enfoques 

analíticos y revisión bibliográfica. Como resultado, se identificó un nivel de 

motivación subóptimo entre los empleados de la Distribuidora Piedra. La 

investigación concluyó que al instaurar un plan que contenga estrategias y acciones 

dirigidas a motivar, se podría potenciar de manera significativa el desempeño 

laboral. Las palabras que destacan en esta investigación son: estrategia 

motivacional, rendimiento laboral, teorías de motivación y estado presente. 

En un estudio conducido por Jiménez (2022), se buscó detallar cómo el 

compromiso organizacional actúa como una táctica para fortificar la lealtad de los 
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empleados en la microempresa Negocios y Servicios Maranatha EIRL, ubicada en 

el distrito de Marcavelica-Sullana, durante ese año. Se empleó una metodología 

descriptiva, transversal y cuantitativa, centrándose en un grupo de 21 empleados. 

Los hallazgos destacaron. En términos de compromiso afectivo: Más de la mitad, 

específicamente el 57.1%, de los empleados siente un orgullo constante al formar 

parte de la empresa. Respecto al compromiso normativo: Un 33.3% ocasionalmente 

demuestra lealtad hacia la empresa, un 38.1% siente consistentemente una 

obligación moral hacia la organización, y un 57.2% consideraría abandonar su 

puesto por una oferta laboral mejor remunerada. En lo que concierne al compromiso 

de continuidad: Casi la mitad, el 47.6%, elige permanecer en la empresa debido a 

la necesidad de mantener un empleo. Sobre la percepción y confianza de los 

trabajadores: El 47.6% constantemente se siente identificado con la empresa, 

percibiendo un ambiente de oportunidad. 

En relación con la valoración del empleado: El 57.2% en ocasiones se siente 

valorado en su lugar de trabajo y el mismo porcentaje ha sido reconocido en alguna 

instancia por sus logros dentro de la organización. En cuanto a la percepción del 

liderazgo: El 33.3% siente que ocasionalmente su trabajo es bien ejecutado y el 

28.6% percibe un trato amable de parte de su superior. Para fortalecer el 

compromiso de los trabajadores, se sugiere implementar programas de capacitación 

centrados en áreas como fidelidad del empleado, obligación moral, reconocimientos 

y rendimiento laboral. Como conclusión del estudio, se identificó un notable déficit 

de compromiso y lealtad de los trabajadores hacia la empresa en cuestión. 

En la investigación conducida por Jiménez (2016), se buscó discernir cómo 

el ambiente de trabajo afecta el rendimiento de los empleados de la Municipalidad 
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del Distrito de San Juan Bautista, en Ica, durante el 2020. El propósito subyacente 

era aportar insights que contribuyeran a optimizar la gestión en el sector público. El 

estudio, de naturaleza cuantitativa, adoptó un enfoque descriptivo-correlacional y 

fue de diseño no experimental. Se recopiló información de 55 colaboradores de la 

municipalidad en cuestión. Para evaluar las variables en estudio, se emplearon dos 

herramientas principales: el Cuestionario de Litwin y Stringer, que mide el clima 

laboral y fue respondido por los trabajadores, y un formato de evaluación del 

desempeño, que fue completado por los responsables de cada área o departamento. 

La validez de este último instrumento fue corroborada por tres expertos en 

investigación, logrando un coeficiente de fiabilidad superior a 0.7. A través del 

coeficiente de correlación de Spearman, se determinó un valor de r=0.656. Con un 

valor de significancia de p=0.000, los resultados sugieren una influencia notable del 

ambiente laboral en el rendimiento de los empleados, con un margen de error por 

debajo del umbral aceptado de 0.05. 

El objetivo de este trabajo Dolores et al. (2023) fue determinar si existe una 

correspondencia entre la motivación laboral y el desempeño laboral de los 

trabajadores en el sector salud durante la época postpandemia. Se reconoce que, 

aunque las organizaciones se preocupan por diversos recursos, el factor humano es 

prioritario ya que es responsable de desarrollar actividades y gestionar otros 

recursos para el bienestar común. El estado anímico puede influir en el desempeño 

en el puesto, lo que puede llevar a pérdidas y al incumplimiento de metas. Para 

obtener los resultados, se utilizó un modelo de regresión lineal simple y un análisis 

ANOVA. Se encontró una correlación positiva entre la motivación laboral y el 
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desempeño laboral, demostrando que la motivación laboral sí afecta el desempeño 

de los trabajadores en el sector salud. 

En un estudio conducido por Moscoso (2019), enfocado en la Municipalidad 

Distrital de Aguas Verdes, se propuso examinar la influencia de la motivación 

laboral sobre la calidad del servicio prestado a sus beneficiarios directos. La 

investigación se caracterizó por ser aplicada, de corte transversal, no experimental, 

de naturaleza cuantitativa y con un enfoque correlacional. El grupo estudiado 

incluyó a 59 empleados de la Municipalidad y a una muestra representativa de 96 

de los 24,006 residentes del área, seleccionados mediante técnicas de muestreo 

aleatorio. 

Los hallazgos del estudio indicaron una relación evidente entre la 

motivación de los empleados y la calidad del servicio proporcionado. Esta relación 

mostró un grado medio del 64.4% y un coeficiente de correlación de Spearman de 

α=0.887, evidenciando una relación estadísticamente significativa. Al explorar 

objetivos más específicos, se descubrió una fuerte relación con respuestas a nivel 

medio del 57.6% y un coeficiente de correlación de α=0.819 para el primer objetivo. 

El segundo objetivo arrojó una estrecha relación entre la sensación de seguridad en 

el trabajo y la calidad del servicio, con un 50.8% de las respuestas clasificadas como 

nivel alto y un coeficiente de correlación de α=0.900. Finalmente, para el tercer 

objetivo, la relación entre el reconocimiento laboral (dimensión de estima) y la 

calidad del servicio fue significativa, con respuestas a nivel medio del 57.6% y un 

coeficiente de correlación de α=0.819. Para concluir, el estudio resalta la 

considerable influencia de la motivación laboral en la calidad de los servicios 

ofrecidos a los usuarios de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes. Estos 
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hallazgos subrayan la relevancia de promover un ambiente laboral motivador para 

asegurar un servicio de alta calidad en dicha institución. 

La meta de esta pesquisa Cruz (2022) El objetivo de este estudio fue 

examinar la influencia de las relaciones interpersonales en la motivación laboral del 

personal de enfermería en el Hospital Regional de Huacho durante el año 2021. 

Para lograr este objetivo, se empleó una metodología de tipo básico con un enfoque 

cuantitativo y un diseño correlacional no experimental. La población de estudio 

estuvo conformada por 165 miembros del personal de enfermería, de los cuales se 

seleccionó una muestra de 116 participantes. Como instrumento de recolección de 

datos se utilizó una encuesta. Los resultados mostraron que, en relación a las 

relaciones interpersonales, un porcentaje considerable de los encuestados manifestó 

que el hospital no cumplía con sus expectativas, no facilitaba sus actividades 

laborales con sus compañeros de trabajo y no comprendía ni respetaba la variedad 

de escuelas en su equipo de trabajo. En cuanto a la motivación, muchos encuestados 

expresaron insatisfacción con los horarios que cumplen en el hospital, indicaron 

que el ambiente laboral no estaba libre de climas tensos y no se sentían conformes 

con su salario en comparación con lo que podrían obtener en otros lugares. 

La investigación concluyó que las relaciones interpersonales tienen una 

influencia significativa en la motivación laboral del personal de enfermería en el 

Hospital Regional de Huacho. Se utilizó la Prueba de Rho de Spearman para 

calcular la correlación, obteniendo un valor de 0.921, lo cual indica una relación 

positiva alta y un nivel de significancia de p=0.00. En resumen, se evidenció que 

mejorar las relaciones interpersonales en el entorno laboral y abordar aspectos 

relacionados con la motivación, como los horarios, el ambiente de trabajo y la 
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remuneración, son factores clave para promover la motivación laboral del personal 

de enfermería en el Hospital Regional de Huacho. 

En el estudio llevado a cabo por Perea (2014), titulado “Estudio de las 

competencias de los recursos humanos en las buenas prácticas del sistema de 

administración financiera en las municipalidades distritales de Soplín y Capelo de 

la provincia de Requena”, se arribó a determinadas conclusiones esenciales. 

Basándose en la premisa de promover óptimas prácticas laborales dentro de las 

municipalidades, el estudio enfatizó la necesidad imperativa de implementar 

actualizaciones de capacitación para el personal de manera regular. Esto se debe a 

que los sistemas públicos están en constante evolución y adaptación. Del mismo 

modo, las legislaciones y sus correspondientes reglamentaciones experimentan 

cambios frecuentes. Para asegurar un desempeño que no solo sea eficiente sino 

también efectivo, es crucial que el personal esté bien informado y actualizado. Esta 

formación y actualización continua se consideran fundamentales para asegurar el 

cumplimiento de las mejores prácticas en la gestión administrativa y financiera. 

En el estudio de Lazo et al. (2017), titulado "Causas y efectos de la rotación 

del personal directivo y el programa de incentivos a la mejora de la gestión 

municipal del Ministerio de Economía y Finanzas en los tres niveles de gobierno 

de Lima Metropolitana periodo 2011-2015", se investigó una problemática 

significativa en el ámbito de la administración pública. El estudio indagó en 

profundidad sobre las causas subyacentes a la alta rotación de líderes y directivos 

en las diferentes instancias gubernamentales de Lima Metropolitana durante el 

periodo mencionado. Además, se analizó cómo este frecuente cambio en la 

dirección influyó en la productividad, efectividad y resultados de las gestiones. Uno 
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de los hallazgos más relevantes fue que esta recurrente rotación en los puestos de 

liderazgo tuvo un impacto desfavorable en la implementación y resultados del 

programa de incentivos destinado a optimizar y fortalecer la gestión municipal. Esta 

alta rotación generaba vacíos de conocimiento y entendimiento sobre proyectos y 

metas ya establecidas, ya que el personal recién ingresado necesitaba tiempo para 

familiarizarse con las responsabilidades y actividades en curso. Este periodo de 

adaptación, en muchos casos, retrasaba la ejecución de lo planificado, lo que 

resultaba en la no consecución de las metas y, en última instancia, en la reducción 

del presupuesto asignado para el año fiscal siguiente. A raíz de estas observaciones, 

se recomendó la implementación de políticas orientadas a retener al personal, con 

el propósito de lograr una gestión municipal más coherente y productiva. 

En el estudio llevado a cabo por Ganoza (2015), titulado “Aplicación de un 

plan estratégico para la mejora de la gestión pública de la municipalidad de Puerto 

Edén 2015-2020”, se analizó la implementación de directrices estratégicas en la 

gestión municipal. La municipalidad estableció ciertos criterios y modelos como 

referencia para orientar las acciones de todos los miembros de su equipo. A partir 

de este marco, la institución pudo establecer acuerdos claros y compromisos 

enfocados en la ejecución de la estrategia propuesta. Esta estrategia, a su vez, 

facilitó la planificación y ejecución de iniciativas a corto y mediano plazo en pro de 

los trabajadores. Uno de los énfasis destacados fue fomentar la creatividad y la 

innovación, estableciendo la mejora continua como un principio fundamental que 

orienta todas las operaciones y actividades de la municipalidad.  
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2.2 Bases teóricas  

2.2.1 Competencias del personal en gerencia de estado.  

2.2.1.1 Competencias Personales.  

Son distintos métodos de evaluar Werther y Davis (1995):  

Teorías de la variable "gerencia de estado" 

Hay varias teorías y enfoques relacionados con la gerencia de estado en 

diferentes campos, incluyendo la informática. A continuación,  

algunas de las teorías más relevantes en relación con la variable "gerencia 

de estado": 

Teoría de control de sistemas Martinez y Esparza (2021): Esta teoría se 

ubica en el esbozo y examen de sistemas de control, incluyendo la gerencia de 

estado. Proporciona principios y herramientas para modelar, analizar y controlar el 

comportamiento de sistemas dinámicos. Los conceptos clave incluyen la 

retroalimentación, la estabilidad y la robustez. 

Teoría de autómatas Mansilla (2022): La teoría de autómatas estudia los 

sistemas que pueden cambiar su estado en respuesta a eventos o entradas 

específicas. Los autómatas finitos y los autómatas de estado finito son modelos 

formales ampliamente utilizados para representar y analizar el comportamiento de 

sistemas que tienen estados discretos y responden a eventos. 

Teoría de transacciones Gorbaneff et al. (2011), en el contexto de bases de 

datos y sistemas distribuidos, la teoría de transacciones se ocupa de la gerencia de 

estado consistente y confiable. Se centra en cómo garantizar la atomicidad, la 
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firmeza, el retraimiento y la perpetuación de las operaciones en un sistema 

distribuido. 

Teoría de gestión de proyectos, la gerencia de estado implica el rastreo y 

control del avance, el rendimiento y el acatamiento de las metas del proyecto. 

Teorías como el enfoque de gestión de proyectos del triángulo de hierro (alcance, 

tiempo, costo), la teoría de la cadena crítica y la teoría de la gerencia de valor 

ganado se utilizan para administrar y controlar el estado de un proyecto (Ariza, 

2017). 

Estas son teorías relevantes en relación con la gerencia de estado. Es 

importante tener en cuenta que el enfoque y las teorías específicas pueden variar 

según el campo de aplicación y el contexto en el que se utilice la gerencia de estado. 

Teorías sobre la variable "administración pública” 

La administración pública es un campo multidisciplinario que involucra la 

gestión y organización de los asuntos públicos en el ámbito gubernamental. A 

continuación, algunas teorías relevantes: 

Teoría de la Administración Pública Tradicional: Esta teoría se enfoca en 

los principios de la eficiencia y la jerarquía. Se basa en la idea de una estructura 

burocrática con reglas y procedimientos claros, donde los funcionarios públicos son 

responsables de la implementación de políticas y servicios públicos (Ballina Ríos, 

2021). 

Teoría de la Nueva Gestión Pública (NGP): crítica a la burocracia 

tradicional. La NGP se centra en la aplicación de prácticas de gestión del sector 

privado en el sector público, promoviendo la eficiencia, la orientación al cliente y 
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la rendición de cuentas. Esta teoría destaca la importancia de la descentralización, 

la colaboración ciudadana y la medición del desempeño (Morales Casetti, 2014). 

Teoría de la Nueva Administración Pública Parkin y Loría (2010): Esta 

teoría se desarrolló en la década de 1990 y se basa en la idea de que la gerencia 

pública. 

Estas son solo algunas de las teorías relevantes en el campo de la 

administración pública. Es importante destacar que la administración pública es un 

campo en constante evolución y que existen diversas corrientes teóricas y enfoques 

adicionales que abordan los desafíos y oportunidades específicas en la gestión de 

los asuntos públicos. 

¿Quienes sostienen dichas teorías? 

Las teorías de la administración pública son propuestas y sostenidas por 

diversos académicos, investigadores y profesionales del campo. A continuación, 

mencionaré algunos de los principales exponentes asociados con las teorías que 

mencioné anteriormente: 

Teoría de la Administración Pública Tradicional: Max Weber (Duek, 

2009)es considerado uno de los principales teóricos de la burocracia y ha influido 

en gran medida en la teoría de la administración pública tradicional. Su obra 

"Economía y Sociedad" y sus conceptos de "jerarquía", "legalidad" y "racionalidad" 

han sido fundamentales para el desarrollo de esta teoría. 

Teoría de la Nueva Gestión Pública (NGP): La NGP cuenta con diversos 

teóricos y estudiosos, entre ellos Christopher Hood (Hood, 2014), Peter Aucoin, 

David Osborne y Reinventing Government, y Mark Moore con su concepto de 
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"valor público". Estos académicos han investigado y promovido enfoques 

orientados a resultados, gestión por rendimiento, privatización selectiva y reformas 

administrativas basadas en el sector privado. 

Teoría de la Gobernanza: Mark Bevir Andrade (2020), Carl Dahlström, 

Jacob Torfing y Elinor Ostrom son algunos de los teóricos asociados con la teoría 

de la gobernanza. Estos académicos han explorado el papel de las redes de actores, 

la colaboración entre el sector público y privado, y la participación ciudadana en la 

toma de decisiones y la implementación de políticas públicas. 

Teoría de la Nueva Administración Pública: Esta teoría cuenta con diversos 

exponentes, como Christopher Pollitt Andrade y Gonçalves (2019) , Geert 

Bouckaert, Michael Barzelay y Carolyn J. Hill. Estos académicos han investigado 

y promovido enfoques basados en la gestión estratégica, la mejora continua y el 

liderazgo transformador en la administración pública. 

Cabe destacar que estos nombres representan solo algunos de los 

investigadores y teóricos asociados con las teorías mencionadas. El campo de la 

administración pública es amplio y diverso, y hay muchas otras voces influyentes 

que han contribuido al desarrollo de teorías y enfoques en este campo. 

Dimensiones, indicadores y subindicadores relacionados con la variable 

"gerencia de estado" 

Dimensión de Control y Supervisión: 

Indicador: Cumplimiento de los procedimientos establecidos. 

• Subindicador 1: Adherencia a las políticas y normativas internas. 
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• Subindicador 2: Seguimiento y evaluación del progreso y rendimiento. 

• Subindicador 3: Identificación y mitigación de riesgos. 

Dimensión de Actualización y Mantenimiento: 

Indicador: Actualización oportuna de los datos y registros. 

• Subindicador 1: Mantenimiento de bases de datos actualizadas. 

• Subindicador 2: Registro de cambios y modificaciones pertinentes. 

• Subindicador 3: Gestión eficiente de la información relevante. 

Dimensión de Coordinación y Comunicación: 

Indicador: Coherencia y claridad en la comunicación. 

• Subindicador 1: Comunicación efectiva entre los responsables de la 

gerencia de estado. 

• Subindicador 2: Coordinación fluida con otros departamentos o entidades 

relacionadas. 

• Subindicador 3: Retroalimentación y respuesta oportuna a las solicitudes o 

consultas. 

Dimensión de Evaluación y Mejora Continua: 

Indicador: Eficiencia en la toma de decisiones basadas en el estado. 

• Subindicador 1: Evaluación regular de los indicadores clave de rendimiento. 

• Subindicador 2: Identificación de áreas de mejora y acciones correctivas. 

• Subindicador 3: Aplicación de prácticas de mejora continua en la gerencia 

de estado. 



 

51 

Estas dimensiones, indicadores y subindicadores son solo ejemplos y se 

pueden adaptar según las necesidades y contextos específicos de la gerencia de 

estado en diferentes sectores o ámbitos de aplicación. Es importante personalizarlos 

y ajustarlos de acuerdo con los objetivos y requisitos particulares de la organización 

o sistema que se esté gestionando. 

En el ámbito de las habilidades de comunicación, se describe a un individuo 

que posee la capacidad de expresar sus conocimientos, ideas y perspectivas de 

forma coherente, directa y comprensible. Esta persona no solo se preocupa por 

emitir su mensaje, sino también por adaptarlo a las necesidades y el entendimiento 

del receptor, asegurándose de que se ha comprendido en su totalidad. Un rasgo 

distintivo es su habilidad para escuchar activamente, captando y comprendiendo las 

aportaciones de los demás. Esta capacidad de diálogo bidireccional, donde ambas 

partes hablan y escuchan con reciprocidad, es esencial en cualquier entorno. En un 

contexto organizacional, tal habilidad favorece una comunicación fluida a través de 

los diferentes escalafones, facilitando la transmisión de información desde y hacia 

las áreas gerenciales y operativas. 

En cuanto a la iniciativa y proactividad, se destaca a un individuo que 

constantemente toma la delantera, liderando actividades con un alto nivel de 

entusiasmo y determinación. Esta persona no espera que las circunstancias lo 

dicten, sino que anticipa situaciones y actúa en consecuencia. En lugar de quedarse 

atrapado en obstáculos, se centra en encontrar soluciones y caminos alternativos. 

Su disposición para apoyar a sus colegas y ayudarlos a avanzar es notoria, y tiene 

un deseo intrínseco de superación continua. Esta constante búsqueda de aprendizaje 
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y desarrollo refleja su compromiso para perfeccionar y ampliar sus habilidades y 

competencias. 

Respecto a las relaciones interpersonales, el individuo se distingue por su 

notable empatía, siendo capaz de situarse en la posición de otros, comprendiendo 

profundamente sus perspectivas y emociones. Posee una habilidad social innata que 

le permite conectar de manera genuina con quienes lo rodean, generando confianza 

y buenos vínculos. Es alguien que valora la armonía en sus interacciones, 

priorizando siempre el bienestar colectivo y el establecimiento de un entorno 

positivo. 

En el contexto laboral, este individuo es un catalizador de ambientes 

laborales saludables, donde todos los miembros se sienten valorados y motivados a 

formar parte. Su habilidad para reconocer y potenciar las capacidades de sus 

compañeros de trabajo lo convierte en un elemento esencial para alcanzar metas 

grupales y fomentar una cultura de colaboración y respeto mutuo. 

En relación a una orientación a resultados. 

El individuo se centra de manera decidida en dirigir todas sus acciones y 

metas hacia la obtención de resultados específicos dentro de un marco temporal y 

con recursos claramente definidos. No permite que las actividades se lleven a cabo 

sin una dirección clara o con un uso indefinido de tiempo y recursos. Esta visión 

estratégica prioriza, ante todo, el logro y la consecución de resultados tangibles, 

asegurándose de tener siempre en mente lo que busca alcanzar. Esta perspectiva da 

relevancia a los resultados por encima de la mera ejecución de tareas. 
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Referente a la disposición orientada al cliente 

El individuo demuestra una destacada habilidad al ofrecer servicios, ya sea 

a clientes internos o externos dentro de una organización. Su enfoque principal es 

asegurarse de que las tareas asignadas se cumplan de manera óptima. Además, este 

profesional da prioridad a la creación y mantenimiento de un ambiente laboral 

positivo. Según Werther y Davis (1995), esta actitud no solo beneficia la interacción 

con los clientes, sino que también refuerza la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral. 

2.2.2 La competencia en la gestión de los recursos humanos  

2.2.2.1 Competencia  

En el contexto laboral, se reconoce la habilidad de un individuo para 

desempeñarse eficazmente en su entorno de trabajo, abordando sus 

responsabilidades con excelencia. Asimismo, se toma en cuenta el ambiente laboral 

en el cual se inserta y cómo este puede impactar, ya sea positiva o negativamente, 

en su rendimiento. Hay elementos en el entorno laboral que escapan al control 

directo del trabajador, como son factores políticos, sociales, económicos y 

ambientales, que pueden tener un efecto en su desempeño (Spencer y Spencer, 

1993). 

A través de la observación, es posible evaluar y concluir sobre las 

competencias particulares de un individuo. Esta evaluación puede llevarse a cabo 

tanto en el contexto laboral como en situaciones cotidianas. Es más confiable 

basarse en características que son directamente observables y verificables. Las 

organizaciones aspiran a identificar y replicar competencias sobresalientes con el 
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fin de optimizar el rendimiento, lo que reditúa en beneficios tanto para la entidad (a 

través de mayores ganancias) como para el trabajador (mediante mejores 

condiciones y beneficios) (Martínez y Martínez, 2009). 

Según la clasificación propuesta por Martínez y Martínez (2009, p. 10), las 

competencias, en función del comportamiento, se pueden categorizar de la siguiente 

manera: 

Conocimientos: Se refieren a la acumulación de saberes que una persona 

adquiere sobre diversos temas, englobando información, ideas y conceptos, los 

cuales se convierten en herramientas esenciales para el correcto desempeño laboral. 

Habilidades Intelectuales: Estas son capacidades vinculadas al "saber 

hacer", permitiendo a los individuos desempeñar actividades específicas. Estas 

habilidades facilitan el afrontamiento de obstáculos y la resolución de 

problemáticas que surjan en el ámbito laboral. 

Habilidades Psicomotoras: Enfocadas en el dominio y control de 

movimientos y gestos requeridos para desempeñar determinadas tareas. Implican la 

capacidad de una persona para coordinar y ejecutar movimientos con precisión y 

seguridad. 

Habilidades Interpersonales: Estas competencias están ligadas a la 

capacidad de socializar y comunicarse eficientemente con otros. Además de 

permitir una comunicación fluida en el entorno laboral, promueven la construcción 

de vínculos de camaradería, contribuyendo a un ambiente de trabajo cohesionado. 

Disposición Anímica: Hace referencia al estado emocional de un trabajador 

y cómo este puede influir en su desempeño. La estabilidad emocional es crucial, ya 
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que situaciones de alta tensión en el trabajo, sumadas a un estado anímico alterado, 

pueden llevar a episodios de estrés, afectando el rendimiento del empleado. 

Rasgos de Personalidad Relevantes: Ryckman (1999, p. 242) señala que la 

personalidad se compone de distintivos comportamentales innatos en un individuo 

que se manifiestan en sus interacciones cotidianas. Es una combinación única y 

duradera de características que define a una persona y predice cómo podría actuar 

en diferentes escenarios. 

Dentro de una organización, es esencial reconocer que cada rol tiene 

necesidades particulares. Así, mientras algunos cargos pueden requerir un fuerte 

componente teórico o conocimiento, otros podrían enfatizar habilidades técnicas o 

interpersonales. Castanyer (1999, p. 24) sostiene que, para alcanzar los objetivos 

institucionales, es crucial que las contrataciones se alineen con las necesidades 

específicas de cada puesto, considerando la personalidad y competencias de los 

candidatos.  

2.2.3 En el contexto de gestión de recursos humanos: 

2.2.3.1 Objetivo del Análisis de Puestos 

El análisis detallado de los diversos roles dentro de una organización tiene 

como principal objetivo proporcionar una comprensión amplia y precisa de cada 

posición. Esto incluye entender sus responsabilidades específicas, la manera en que 

se deben llevar a cabo las tareas, los conocimientos requeridos para su desempeño 

y el nivel de complejidad asociado al puesto. A partir de esta evaluación, se puede 

proceder a la selección y contratación de individuos que se alineen perfectamente 

con las demandas del rol. La meta es asegurar una relación mutuamente beneficiosa, 
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donde el empleado contribuye activamente al logro de las metas organizacionales, 

y al mismo tiempo, la empresa proporciona un ambiente propicio que promueve el 

desarrollo profesional y personal del trabajador. En este proceso, es vital que la 

organización sea capaz de mitigar o gestionar factores externos que puedan influir 

negativamente en el desempeño de sus colaboradores. (Basado en Martínez y 

Martínez, 2009, p. 18). 

2.2.3.2 Análisis Funcional 

Este se refiere a una evaluación meticulosa dirigida específicamente a las 

funciones de un puesto. Es un examen profundo y estructurado que descompone 

cada función hasta su esencia más básica. Este análisis tiene la intención de 

identificar las competencias y habilidades esenciales que un candidato debería 

poseer para desempeñarse exitosamente en esa función específica. Con este 

conocimiento, la organización está mejor equipada para determinar el perfil ideal 

de un candidato y cómo su contribución podría alinear y avanzar hacia la visión y 

misión de la entidad. (Basado en Martínez y Martínez, 2009, p. 20).  

2.2.4 En el ámbito de gestión de recursos humanos en la administración 

pública: 

La valía y competencias de los trabajadores en el sector público han cobrado 

mayor relevancia en los tiempos recientes. Los empleados se han convertido en el 

motor que impulsa y da vida a las instituciones. Sin embargo, la vertiginosa 

evolución tecnológica requiere que estas organizaciones no solo se apoyen en su 

personal, sino que también incorporen herramientas y avances tecnológicos como 

pieza clave en su funcionamiento y eficiencia. 
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Bayly (2014), en su capacidad como gerente general del Banco de Crédito 

del Perú, enfatiza la necesidad de que las organizaciones se mantengan actualizadas 

y en constante innovación. El foco debería estar en prever tendencias futuras, 

responder ágilmente ante la competencia y en hallar estrategias novedosas para 

atender las demandas cambiantes de los usuarios o clientes. 

Por otro lado, el Banco Mundial (2011) destaca en uno de sus informes sobre 

competencias laborales la distinción entre dos tipos de habilidades. En primer lugar, 

están las habilidades cognitivas y técnicas, las cuales se obtienen a través de la 

formación y el aprendizaje. Por otro lado, las habilidades socioemocionales, 

vinculadas a la comunicación, interacción y construcción de relaciones 

interpersonales, son igualmente cruciales. A su vez, una habilidad emergente de 

vital importancia es la inteligencia emocional; es decir, la capacidad de gestionar y 

canalizar las emociones de manera constructiva en el entorno laboral, lo que se 

traduce en un mejor rendimiento y bienestar del trabajador. 

Dentro de las entidades gubernamentales, las capacidades individuales y 

colectivas de su fuerza laboral son determinantes para el cumplimiento de sus metas 

y objetivos. Por ello, una medida estratégica efectiva para fortalecer las 

competencias de los trabajadores es a través de programas de capacitación alineados 

con las necesidades institucionales. Esta formación contribuye a optimizar las 

funciones, mejorar la eficiencia y, en última instancia, alcanzar los objetivos 

trazados con mayor precisión y eficacia. Tal como señalan Martínez y Martínez 

(2009, p. 37), estos esfuerzos formativos resultan esenciales para el progreso y éxito 

de cualquier organización pública. 
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2.2.5 Dentro de las capacidades directivas esenciales: 

2.2.5.1 Habilidades Conceptuales: 

Estas habilidades están vinculadas con la capacidad de comprender y 

trabajar con ideas, conceptos y teorías relacionadas a una materia específica. 

Quienes poseen este tipo de habilidad tienen la destreza de abordar y solucionar 

problemas mediante enfoques creativos y vanguardistas. Según Wayne (1997), 

estas capacidades son cruciales para la toma de decisiones informadas y 

estratégicas. 

2.2.5.2 Habilidades Humanas: 

Estas habilidades hacen referencia a la capacidad de interactuar 

efectivamente y comunicarse con otros individuos, ya sea en un entorno laboral o 

social. En el contexto organizacional, estas habilidades se enfocan en la relación 

con los colegas y en potenciar el talento y aporte de cada miembro del equipo hacia 

el logro de las metas colectivas. 

2.2.5.3 Habilidades Técnicas: 

Directamente relacionadas con el dominio y experticia en procesos o 

técnicas específicas, estas habilidades son esenciales para la ejecución de tareas 

concretas dentro de una organización. Las habilidades técnicas pueden abarcar 

desde el manejo de herramientas o maquinaria especializada hasta el uso avanzado 

de sistemas y software. Wayne (1997) resalta la importancia de estas competencias 

en roles donde se requiere una especialización detallada y profunda en determinadas 

áreas o disciplinas. 
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2.2.6 Elementos Clave para el Triunfo Empresarial 

Cada compañía anhela lograr un rendimiento sobresaliente y mantenerse 

relevante a lo largo del tiempo, cosechando beneficios significativos. Algunos de 

los principales componentes que contribuyen a este éxito son los siguientes, tal 

como lo menciona Muñoz (2011): 

2.2.6.1 Talento Humano Especializado 

Dentro de cualquier organización, el equipo humano representa uno de los 

activos más valiosos para alcanzar sus metas. Estos profesionales, con su 

conocimiento y habilidades, son los encargados de innovar, liderar y guiar a la 

empresa hacia un futuro prometedor, anticipándose a los desafíos del mercado y 

manteniendo una ventaja competitiva. Según Muñoz (2011), invertir en la 

formación y desarrollo de un recurso humano capacitado es fundamental para 

garantizar el éxito a largo plazo. 

2.2.6.2 Excelencia en la Prestación de Servicios 

Proporcionar un servicio de alta calidad es esencial para la reputación y la 

percepción de la marca en el mercado. Una organización que se dedica a mejorar 

constantemente y a ofrecer soluciones de valor se gana la confianza y lealtad de sus 

consumidores. Además, un cliente satisfecho se convierte en un promotor, 

recomendando los servicios o productos a su entorno, lo cual puede resultar en un 

incremento en las ventas y en el posicionamiento de la marca. Muñoz (2011) 

destaca que esta excelencia en el servicio es un diferenciador clave en un mercado 

saturado. 
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2.2.7 Definiciones de Éxito 

El éxito puede conceptualizarse como la consecución de un objetivo o meta 

específica. Sin embargo, su interpretación puede variar entre individuos, ya que 

cada uno establece diferentes criterios y metas a lograr. Algunas de las maneras en 

las que se puede medir el éxito incluyen: 

2.2.8 Rendimiento en el Ámbito Público 

El ámbito público juega un papel esencial en la prestación de bienes y 

servicios esenciales a la ciudadanía, no buscando beneficios monetarios sino 

mejorando el bienestar general de la comunidad. La efectividad y calidad con la que 

se administran y entregan estos servicios es crucial. La eficiencia en este sector se 

determina a través de la implementación de procesos y estrategias que optimicen la 

entrega de estos servicios a la población. Como señala Rueda (2009), la eficacia del 

sector público es esencial para garantizar un alto nivel de vida para los ciudadanos. 

2.2.8.1 Modernización y Adaptación Burocrática del Estado 

La tendencia actual apunta hacia la modernización de las estructuras 

estatales, adoptando prácticas y modelos probados en otras naciones, pero 

adecuándolos a la realidad y contexto local. Se busca superar los procesos 

tradicionalmente lentos y burocráticos para lograr acciones más ágiles y efectivas. 

Sarazú (2009) destaca la necesidad de revisar y adaptar los procedimientos para 

hacerlos más eficientes. 

La estructura y organización del Estado influyen directamente en la eficacia 

con la que se gobierna. Es crucial que los representantes regionales actúen como 

voceros de las necesidades e intereses de sus comunidades, proponiendo y buscando 
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soluciones innovadoras para abordar los desafíos locales. La colaboración y la 

representatividad en el gobierno son esenciales para asegurar que las soluciones 

propuestas sean beneficiosas y pertinentes para las personas a las que sirven, tal 

como lo subraya Sarazú (2009). 

2.2.8.2 La motivación monetaria en el sector laboral 

La motivación monetaria en el sector laboral se refiere al uso de incentivos 

financieros y recompensas económicas para motivar a los empleados y mejorar su 

desempeño. Estos incentivos monetarios están diseñados para proporcionar un 

estímulo adicional más allá del salario base y pueden adoptar diferentes formas, 

como bonificaciones por desempeño, comisiones, participación en las ganancias de 

la empresa y aumentos salariales basados en el rendimiento. 

La motivación monetaria se basa en la teoría de que ofrecer incentivos 

financieros tangibles puede aumentar la motivación y el compromiso de los 

empleados al proporcionarles una recompensa económica por su rendimiento. 

Algunos de los mecanismos clave mediante los cuales la motivación monetaria 

influye en el sector laboral son: 

Establecimiento de metas claras: Los incentivos monetarios se pueden 

utilizar para establecer metas específicas que los empleados deben alcanzar para 

recibir una recompensa económica. Estas metas proporcionan una orientación clara 

y un enfoque para el trabajo de los empleados, lo que puede aumentar su motivación 

y esfuerzo. 

Reconocimiento del desempeño: Los incentivos monetarios permiten 

reconocer y recompensar directamente el desempeño sobresaliente de los 
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empleados. Al vincular los resultados económicos a los logros individuales, se crea 

un sentido de logro y valoración que puede aumentar la satisfacción laboral y la 

motivación. 

Competitividad y esfuerzo adicional: Los incentivos monetarios pueden 

generar un ambiente competitivo entre los empleados al ofrecer recompensas 

económicas a aquellos que superan a sus colegas. Esta competencia puede motivar 

a los empleados a esforzarse más, mejorar su rendimiento y buscar la excelencia. 

Retención y atracción de talento: La motivación monetaria también puede 

desempeñar un papel importante en la retención y atracción de empleados 

talentosos. Las recompensas financieras pueden actuar como un incentivo para que 

los empleados se queden en la empresa y como un atractivo para atraer a nuevos 

candidatos que busquen oportunidades de crecimiento y reconocimiento 

económico. 

Sin embargo, es importante tener en cuenta que la motivación monetaria no 

es el único factor que influye en la motivación laboral. Otros aspectos, como el 

reconocimiento, el desarrollo profesional, la autonomía y un entorno de trabajo 

positivo, también desempeñan un papel crucial en la satisfacción y el compromiso 

de los empleados. Por lo tanto, es recomendable combinar incentivos monetarios 

con otros tipos de incentivos para crear un ambiente laboral motivador y 

satisfactorio. 

2.2.8.3 Teorías sobre la motivación monetaria en el sector laboral 

Existen varias teorías y enfoques que abordan la motivación monetaria en 

el sector laboral. Aquí hay algunas de las teorías más conocidas: 
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Teoría de la motivación-higiene (Teoría de los factores duales de Herzberg): 

Según esta teoría, propuesta por Frederick Herzberg, los factores relacionados con 

el salario y las recompensas financieras se consideran factores de higiene, es decir, 

no generan satisfacción intrínseca, pero su ausencia o insuficiencia puede generar 

insatisfacción. La teoría sugiere que los incentivos monetarios, como aumentos 

salariales y bonificaciones, pueden eliminar la insatisfacción relacionada con las 

necesidades económicas básicas, pero no necesariamente aumentan la satisfacción 

y la motivación en el trabajo a largo plazo. Otros factores, como el reconocimiento, 

el crecimiento profesional y la responsabilidad, son considerados factores 

motivacionales más poderosos. 

Teoría de la expectativa de Vroom Ariza (2017), se basa en la premisa de 

que las personas toman decisiones racionales al elegir entre diferentes acciones en 

función de sus expectativas sobre los resultados. En el contexto de la motivación 

monetaria, los empleados consideran la relación entre el esfuerzo invertido, el 

desempeño esperado y las recompensas económicas asociadas. Según la teoría de 

la expectativa, los empleados estarán motivados por incentivos monetarios si creen 

que sus esfuerzos conducirán a un mejor desempeño y, a su vez, a recompensas 

financieras significativas. 

En la Teoría de la equidad, Olvera y Arellano (2015) Esta teoría, propuesta 

por J. Stacy Adams, sostiene que los empleados comparan la relación entre su 

aporte en el trabajo y las recompensas que reciben con la relación entre el aporte y 

las recompensas de otros empleados. Si perciben una falta de equidad o injusticia 

en la distribución de las recompensas monetarias, puede generar desmotivación. 
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Según esta teoría, los incentivos monetarios deben ser percibidos como justos y 

equitativos para mantener y aumentar la motivación de los empleados. 

Estas teorías proporcionan diferentes perspectivas sobre cómo los 

incentivos monetarios pueden influir en la motivación laboral. Sin embargo, es 

importante tener en cuenta que la motivación de los empleados es un fenómeno 

complejo y multifacético, y que los factores no monetarios también desempeñan un 

papel significativo en la motivación y satisfacción laboral. 

Teoría del refuerzo: La teoría del refuerzo, desarrollada por B.F. Skinner, 

Alvarez (2021), se centra en cómo las recompensas y los castigos afectan el 

comportamiento de los individuos. Según esta teoría, los incentivos monetarios 

positivos, como bonificaciones o aumentos salariales, pueden fortalecer y reforzar 

el comportamiento deseado de los empleados, lo que lleva a una mayor motivación 

y rendimiento. Por otro lado, la falta de incentivos monetarios o las sanciones 

económicas pueden desalentar los comportamientos no deseados. 

Teoría del incentivo Gorbaneff et al. (2009) se basa en la premisa de que los 

individuos están motivados por la búsqueda de recompensas y evitan los castigos. 

Según esta teoría, los incentivos monetarios, como bonificaciones o comisiones, 

actúan como recompensas que impulsan y motivan a los empleados a alcanzar 

metas específicas. Los incentivos monetarios se consideran factores motivacionales 

al proporcionar una recompensa tangible y deseable que aumenta la motivación y 

el esfuerzo laboral. 

Teoría del intercambio social Domínguez (1978) tiene como base la 

premisa, que las relaciones laborales se basan en un intercambio de recursos entre 
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los empleados y la organización. Según esta teoría, los empleados evalúan los 

costos y beneficios de su relación laboral, incluidos los incentivos monetarios. Si 

perciben que los incentivos monetarios son justos y proporcionales a su aporte, 

estarán más motivados para contribuir y comprometerse con la organización. 

Además, la teoría del intercambio social también enfatiza la importancia de la 

reciprocidad y el sentido de justicia en la relación empleado-organización en 

relación con los incentivos monetarios. 

Estas teorías brindan diferentes perspectivas sobre cómo los incentivos 

monetarios pueden influir en la motivación laboral y el comportamiento de los 

empleados. Sin embargo, es importante recordar que la motivación es un fenómeno 

complejo y multifacético, y que otros factores no monetarios también pueden influir 

en la satisfacción y el rendimiento de los empleados. 

2.2.8.4 Teorías sobre motivación no monetaria en el sector laboral 

Teoría de la autodeterminación Stover et al. (2017) fue, propuesta por 

Edward L. Deci y Richard M. Ryan, sostiene que las personas tienen una 

motivación intrínseca que surge de la satisfacción de sus necesidades psicológicas 

básicas de autonomía, competencia y relación. En el contexto laboral, la motivación 

no monetaria se fortalece al proporcionar a los empleados un sentido de autonomía 

en su trabajo, oportunidades para desarrollar y demostrar sus habilidades y 

competencias, y conexiones significativas con los demás. 

Teoría de la motivación de logro Morán y Menezes (2016), esta teoría, 

desarrollada por David McClelland, sostiene que las personas están motivadas por 

la necesidad de alcanzar metas desafiantes y lograr un sentido de competencia y 
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maestría. En el contexto laboral, la motivación no monetaria se promueve al 

establecer metas claras y desafiantes para los empleados, proporcionar 

retroalimentación y reconocimiento por sus logros, y fomentar un ambiente de 

trabajo que valore y promueva el crecimiento y desarrollo personal. 

Teoría del intercambio líder-miembro (LMX) Tordera et al. (2007) se 

enfoca en la calidad de la relación entre líderes y subordinados. Según esta teoría, 

los empleados están más motivados cuando tienen una relación cercana y de 

confianza con sus líderes. Los líderes pueden fomentar la motivación no monetaria 

al ofrecer apoyo emocional, brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento, y 

demostrar consideración hacia las necesidades y preocupaciones individuales de los 

empleados. 

Estas teorías proporcionan diferentes perspectivas sobre los factores no 

monetarios que influyen en la motivación laboral. Se enfocan en aspectos como la 

satisfacción de las necesidades psicológicas básicas, la búsqueda de logros y 

competencia, y la calidad de las relaciones laborales. Al comprender estas teorías, 

las organizaciones pueden adoptar enfoques más efectivos para motivar a sus 

empleados más allá de los incentivos monetarios. 

2.2.8.5 Los incentivos en el desempeño  

Los incentivos Urdaneta et al. (2021) en el aspecto laboral son elementos 

que se usan para incentivar a los empleados y estimular su desempeño en el trabajo. 

Estos incentivos pueden ser tanto monetarios como no monetarios, y su objetivo es 

recompensar el rendimiento sobresaliente, fomentar la productividad, promover la 

lealtad y retener a los empleados talentosos. 
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Los incentivos monetarios son aquellos que implican una compensación 

económica adicional más allá del salario base. Algunos ejemplos comunes incluyen 

bonificaciones por desempeño, comisiones, participación en las ganancias de la 

empresa y aumentos salariales basados en el rendimiento. Estos incentivos son 

tangibles y suelen estar vinculados a metas o resultados específicos. 

Por otro lado, los incentivos no monetarios se refieren a recompensas que 

no implican dinero directamente, pero que aun así tienen un valor para los 

empleados. Estos pueden incluir reconocimientos, oportunidades de crecimiento 

profesional, flexibilidad en el horario de trabajo, capacitación adicional, asignación 

de proyectos interesantes o desarrollo de habilidades específicas. Los incentivos no 

monetarios buscan satisfacer necesidades psicológicas y emocionales de los 

empleados, como el reconocimiento, la autonomía y el sentido de logro. 

Es importante tener en cuenta que los incentivos en el aspecto laboral 

pueden variar según la cultura organizacional, el tipo de trabajo y las preferencias 

de los empleados. Al diseñar programas de incentivos, las empresas suelen 

considerar una combinación de incentivos monetarios y no monetarios para 

maximizar su impacto en la estimulación y la responsabilidad de los colaboradores. 

2.2.8.6 ¿Cuáles son las dimensiones de los incentivos en el aspecto laboral? 

En el aspecto laboral, las dimensiones de los incentivos se refieren a los 

diferentes aspectos que se consideran al diseñar y aplicar programas de incentivos. 

A continuación, se presentan algunas dimensiones comunes: 

Monetario vs. no monetario: Esta dimensión distingue entre los incentivos 

que implican una compensación económica adicional, como bonificaciones o 
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aumentos salariales, y aquellos que no están relacionados con el dinero, como 

reconocimientos o oportunidades de desarrollo profesional. 

Individual vs. grupal: Esta dimensión se refiere a si los incentivos se otorgan 

de manera individual a cada empleado o si se basan en el desempeño del grupo o 

equipo en su conjunto. Los incentivos individuales se centran en recompensar los 

logros y el rendimiento de cada empleado, mientras que los incentivos grupales se 

enfocan en los resultados colectivos. 

Financiero vs. no financiero: Esta dimensión considera si los incentivos 

tienen un costo financiero directo para la empresa o si se basan en beneficios no 

económicos. Los incentivos financieros, como bonificaciones o comisiones, 

implican una inversión monetaria por parte de la empresa. En contraste, los 

incentivos no financieros, como reconocimientos u oportunidades de desarrollo, 

pueden ser menos costosos económicamente. 

Tangible vs. intangible: Esta dimensión se refiere a si los incentivos son 

físicos o palpables, o si son recompensas más abstractas. Los incentivos tangibles 

pueden incluir premios materiales, como regalos o viajes, mientras que los 

incentivos intangibles se centran en aspectos más emocionales o psicológicos, como 

el reconocimiento público o el sentido de logro. 

Corto plazo vs. largo plazo: Esta dimensión considera la duración de los 

incentivos y su impacto temporal. Los incentivos a corto plazo se otorgan 

rápidamente, generalmente en respuesta a un logro específico, y tienen un efecto 

inmediato en la motivación. En contraste, los incentivos a largo plazo pueden ser 
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programas más estructurados, como planes de incentivos a largo plazo basados en 

acciones de la empresa, que buscan mantener la motivación a lo largo del tiempo. 

Estas dimensiones son útiles para comprender las diferentes formas en que 

los incentivos pueden ser diseñados y aplicados en el aspecto laboral. Es importante 

que las organizaciones consideren estas dimensiones y adapten sus programas de 

incentivos a sus necesidades y objetivos específicos. 

2.2.9 La dimensión "incentivos monetarios" 

2.2.9.1 Indicador 1: Bonificaciones por desempeño 

Subindicadores: 

• Cumplimiento de objetivos individuales: Medición del grado en que los 

empleados alcanzan o superan sus metas individuales establecidas. 

• Bonificaciones basadas en resultados: Vinculación directa entre el 

desempeño individual y la cantidad de bonificación otorgada. 

• Transparencia en los criterios de bonificación: Claridad y comunicación 

abierta sobre los criterios utilizados para determinar las bonificaciones. 

2.2.9.2 Indicador 2: Participación en las ganancias 

Subindicadores: 

• Porcentaje de participación en las ganancias: Proporción del beneficio neto 

de la empresa que se distribuye entre los empleados participantes. 

• Criterios de elegibilidad claros: Establecimiento de requisitos transparentes 

que definen quiénes son elegibles para ser parte en el programa de 

consecución de las ganancias. 
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• Comunicación sobre resultados financieros: Información regular y 

transparente proporcionada a los empleados sobre los resultados financieros 

de la empresa y cómo impactan en la participación en las ganancias. 

2.2.9.3 Indicador 3: Aumentos salariales basados en el rendimiento 

Subindicadores: 

• Evaluación del desempeño: Evaluación sistemática y justa del desempeño 

de los empleados en función de criterios claros. 

• Diferenciación salarial: Aumentos salariales proporcionales al rendimiento 

individual, con la posibilidad de recibir aumentos más altos para un 

desempeño excepcional. 

• Planificación y revisión salarial periódica: Realización regular de revisiones 

salariales para garantizar que los salarios se ajusten al desempeño y al 

mercado laboral. 

Estos indicadores y subindicadores representan aspectos clave de los 

incentivos monetarios en el entorno laboral. Sin embargo, es importante tener en 

cuenta que los programas de incentivos monetarios pueden variar según la 

estructura y las políticas de compensación de cada organización. Es fundamental 

adaptarlos y personalizarlos para satisfacer las necesidades y los objetivos 

específicos de la empresa y sus empleados. 

2.2.10 Dimensión "incentivos no monetarios" 

2.2.10.1 Indicador 1: Reconocimiento y aprecio 

Subindicadores: 
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• Programa de reconocimiento: Existencia de un programa formal de 

reconocimiento que premia y valora el desempeño sobresaliente de los 

empleados. 

• Retroalimentación positiva: Frecuencia y calidad de la retroalimentación 

positiva proporcionada a los empleados sobre su trabajo y contribuciones. 

• Celebraciones y eventos especiales: Organización de eventos y 

celebraciones para reconocer los logros individuales y de equipo. 

2.2.10.2 Indicador 2: Desarrollo y crecimiento profesional 

Subindicadores: 

• Oportunidades de capacitación: Disponibilidad de programas para mejorar 

las habilidades y competencias de los colaboradores. 

• Asignación de proyectos desafiantes: Asignación de proyectos interesantes 

y desafiantes que permitan a los empleados ampliar sus conocimientos y 

experiencia. 

• Planes de carrera claros: Existencia de planes de carrera que brinden a los 

empleados un camino claro para el crecimiento y la progresión profesional. 

Estos indicadores y subindicadores representan aspectos clave de los 

incentivos no monetarios relacionados con el reconocimiento y aprecio, así como 

el desarrollo y crecimiento profesional de los empleados. Sin embargo, es 

importante adaptarlos a las necesidades y contextos específicos de cada 

organización, ya que los incentivos pueden variar en función de la cultura 

empresarial y las preferencias de los empleados. 
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2.2.11 La motivación no monetaria en el sector laboral 

La motivación no monetaria en el sector laboral se refiere a los factores que 

impulsan y estimulan a los empleados en el trabajo, pero que no están directamente 

relacionados con incentivos financieros. Estos factores no monetarios están 

centrados en aspectos psicológicos, emocionales y sociales, y buscan satisfacer 

necesidades más allá de la compensación económica. Algunas características de la 

motivación no monetaria en el sector laboral incluyen: 

Reconocimiento y aprecio: El reconocimiento y la valoración de los logros 

y contribuciones de los empleados son elementos esenciales de la motivación no 

monetaria. Esto puede incluir el reconocimiento público, el elogio personalizado, 

los premios simbólicos o los programas formales de reconocimiento que destacan 

los logros individuales o de equipo. 

Desarrollo y crecimiento profesional: La oportunidad de crecimiento, 

desarrollo y avance profesional es un fuerte motivador no monetario en el sector 

laboral. Esto puede incluir programas de capacitación y desarrollo, asignación de 

proyectos desafiantes, oportunidades de mentoría, retroalimentación constructiva y 

planes de carrera claros. 

Autonomía y empoderamiento: Brindar a los empleados un mayor grado de 

autonomía, permitiéndoles tomar decisiones y ejercer control sobre su trabajo, 

puede ser una poderosa fuente de motivación. El sentimiento de empoderamiento y 

la capacidad de tener un impacto en el trabajo pueden aumentar la motivación 

intrínseca y la satisfacción laboral. 
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Ambiente de trabajo positivo: Un entorno laboral positivo y saludable es un 

factor importante en la motivación no monetaria. Esto puede incluir relaciones de 

trabajo sólidas y colaborativas, comunicación abierta y efectiva, liderazgo 

inspirador, equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y una cultura 

organizacional que valore el bienestar de los empleados. 

Significado y propósito: La conexión entre el trabajo realizado y un 

propósito más amplio puede ser un motivador poderoso. Los empleados pueden 

sentirse más motivados cuando perciben que su trabajo tiene un impacto 

significativo en la organización, en sus clientes o en la sociedad en general. 

La motivación no monetaria en el sector laboral reconoce que los incentivos 

económicos no son los únicos impulsores de la motivación y el compromiso de los 

empleados. Al abordar los aspectos psicológicos, emocionales y sociales del 

trabajo, las organizaciones pueden fomentar un ambiente motivador y satisfactorio 

para sus empleados. 

2.3 Marco conceptual  

2.3.1 Competencia Laboral  

Refiere a la combinación de habilidades, destrezas y saberes que un 

empleado tiene y que le permiten desempeñarse eficientemente en su labor. Estas 

competencias no solo le facilitan la realización de sus tareas de manera efectiva, 

sino que también lo impulsan a sobrepasar las metas establecidas y a exceder las 

expectativas que la organización tiene sobre él (Mejía et al., 2013). 
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2.3.2 Recursos humanos.  

El capital humano representa el activo más esencial de cualquier entidad, ya 

que es el motor que impulsa y sostiene sus operaciones. Las personas que forman 

parte de una organización no solo realizan las tareas, sino que también aportan 

energía, ideas y compromiso en cada etapa del proceso. Estas personas se 

distribuyen en distintas esferas de la estructura organizativa, desde la alta dirección 

y liderazgo en el nivel gerencial, pasando por los expertos y especialistas en el nivel 

técnico, hasta aquellos que ejecutan las operaciones diarias en el nivel operacional. 

Todas estas contribuciones, en conjunto, son cruciales para el éxito y progreso de 

la organización (Vela, 2018).  

2.3.3 Funcionario  

Dicha función es ejercida por un individuo con una preparación profesional 

específica. A menudo, se asocia con el término "burocracia", ya que este individuo 

forma parte integral del conjunto de funcionarios o servidores públicos que 

administran y gestionan asuntos relacionados con el sector público. Estos 

profesionales son vitales para garantizar el correcto funcionamiento y la entrega 

eficiente de servicios en las entidades gubernamentales (Real Academia Española 

y Asociación de Academias de la Lengua Española., 2014).  

2.3.4 Gobierno Central:  

El presidente es la figura que simboliza y encarna a la nación. Asociadas a 

este nivel gubernamental, existen diversas instituciones que se rigen bajo las 

mismas directrices presupuestarias. La administración central, que abarca entidades 

como el ministerio público, el congreso de la república, el poder judicial y la 
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contraloría general de la república, también se encuentra estructurada y guiada por 

estas mismas normativas presupuestarias. Estas entidades desempeñan roles 

fundamentales en la gestión y supervisión de los asuntos públicos, asegurando el 

correcto funcionamiento del Estado.(Orellana y Marshall, 2017).  

2.3.5 Ministerios:  

Estas entidades, consideradas de alto rango, respaldan de manera cercana al 

presidente de la República en la gestión de las respectivas carteras ministeriales. 

Además, están estrechamente vinculadas con diversas instituciones que forman 

parte integral de estos ministerios estatales. Su labor es esencial para garantizar la 

correcta ejecución y supervisión de las políticas y programas del gobierno en sus 

áreas designadas (Pérez, 2009).  

2.3.6 Servicios Públicos:  

Las instituciones, ya sean del ámbito público o privado, se distinguen por 

ofrecer servicios esenciales que benefician a la sociedad en su conjunto. Estos 

servicios, que abarcan áreas como alimentación, salud, educación y servicios 

básicos, entre otros, se brindan con el propósito de elevar el bienestar y la calidad 

de vida de los ciudadanos. Es fundamental para estas organizaciones garantizar un 

acceso equitativo y de calidad a estos servicios, ya que representan pilares 

esenciales para el desarrollo y progreso de cualquier comunidad. (Cabrera, 2023). 
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CAPÍTULO III  

MÉTODO  

3.1 Tipo de investigación  

En el estudio llevado a cabo, se utilizó un enfoque de investigación 

correlacional básica. Según lo indicado por a Hernández y Mendoza (2018) este 

tipo de investigación tiene como objetivo determinar el nivel de cambio simultáneo 

entre dos o más variables. Para establecer la relación entre estas variables, se recurre 

a herramientas estadísticas, especialmente a pruebas inferenciales, como el 

coeficiente de correlación, que proporciona una medida cuantitativa del grado de 

relación entre las variables en cuestión. Es esencial en estudios de este tipo 

garantizar la precisión y confiabilidad de los resultados, de manera que se pueda 

comprender de forma adecuada la naturaleza de las relaciones entre las variables 

estudiadas. 

3.2 Diseño de investigación  

El enfoque de este estudio se basa en un diseño de investigación no 

experimental. En este diseño, las variables no son manipuladas intencionadamente 

por el investigador, sino que se observan en su contexto natural para recopilar datos.
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De acuerdo con Hernández et al. (2014), la investigación no experimental 

se define como aquel estudio donde el investigador no altera activamente las 

variables, sino que simplemente las observa tal como se presentan. Esta 

metodología busca entender las variables y su comportamiento natural sin influir 

en ellas. Es esencial en este tipo de investigación ofrecer una visión auténtica y no 

alterada del fenómeno estudiado. La estructura o esquema del diseño se representa 

de la siguiente manera: 

 

 

  

Donde:  

M: Muestra  

V1: Competencias del personal en gerencia de estado 

V2: Factores motivacionales en la gestión pública 

R: Relación entre las variables  

3.3 Población y muestra  

3.3.1 Población  

De acuerdo con Bernal (2010), la población se define como el conjunto de 

individuos o elementos que contienen datos relevantes para el propósito de la 

investigación. A través de técnicas inferenciales, el investigador extrae e interpreta 
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dicha información. En este estudio específico, la población está compuesta por 134 

profesionales que ocupan cargos gerenciales en la Universidad Nacional de San 

Agustín, ubicada en la región de Arequipa. Estos individuos son esenciales para el 

análisis y ofrecen una visión detallada de la situación objeto de estudio en dicho 

contexto institucional. 

Tabla 3  

Calculo de la población 

  CHAVEZ ALIZO Nidia     

 

  
  N 134 

   p 50 

   q 50 

   e 1 

    n= 134 

Nota. Base de datos del trabajo. 

Profesionales de la maestría en Gerencia de Estado de la Universidad 

nacional San Agustín  

3.3.2 Muestra  

Se utilizó el método de muestreo aleatorio simple. De acuerdo con Pardinas 

(2020), en estos muestreos, que son de naturaleza probabilística, cada una de las 

unidades tiene idéntica oportunidad de ser elegida. Después de emplear la fórmula 

correspondiente, se determinó que la muestra se compondría de 134 profesionales 

de la región Arequipa especializados en gerencia de estado. Esto se alinea con lo 

que Fischer ha señalado y, utilizando la fórmula propuesta por Chávez Aliso, se 

garantiza un margen de error del 1%. 

Tamaño de la muestra   
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Donde:  

N = tamaño de la población (134) 

e = margen de error (1%)  

z = puntuación de 1,96 ya que el nivel de confianza fue de 95%. 

n= 134 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Se utilizó la técnica de encuesta para recopilar información sobre las dos 

variables en cuestión. El instrumento elegido fue un cuestionario basado en la escala 

Likert, que constaba de 32 preguntas de respuesta única. De estas, 17 estaban 

enfocadas en las competencias del personal en gerencia de estado, mientras que las 

restantes 16 abordaban factores motivacionales. 

Al diseñar el cuestionario, se tuvieron en cuenta las distintas dimensiones 

asociadas a cada variable. Dado que la escala utilizada es ordinal, se determinó la 

confiabilidad del instrumento mediante un análisis utilizando el software estadístico 

SPSS v.27. 

3.4.1 Fiabilidad y validez de los instrumentos  

3.4.1.1 Fiabilidad del instrumento  

Para verificar la fiabilidad del instrumento utilizado, se recurrió al 

coeficiente Alfa de Cronbach. Este indicador estadístico es esencial para medir la 

consistencia y fiabilidad de un instrumento diseñado para recopilar datos. Los 

valores que puede arrojar este coeficiente varían entre cero y uno. Mientras que un 

valor de cero indica una total falta de fiabilidad, un valor de uno señala una 



 

80 

fiabilidad óptima del instrumento. De acuerdo con la tabla de Kuder Richardson, 

cada rango de valores posee una interpretación específica. 

Tabla 4 

Fiabilidad según Kuder Richardson 

Valor  Significado  

,53 a menos  Nula confiabilidad  

,54 a .59  Baja confiabilidad  

,60 a ,65  Confiable  

,66 a ,77  Muy confiable  

,72 a ,99  Excelente confiabilidad  

1,00  Perfecta confiabilidad  

Nota. Basada en (Bachman, 1990)  

 

Tabla 5 

Estadísticas de fiabilidad variable competencias del personal en gerencia de 

estado 

Nota. Resultados del software estadístico  

Interpretación  

En cuanto a la confiabilidad del instrumento que evalúa las competencias 

del personal jerárquico, se alcanzó un coeficiente de 0,906. Este valor se sitúa 

dentro del intervalo que va de 0,72 a 0,99. Dicho resultado indica que el instrumento 

de investigación posee una confiabilidad sobresaliente. 

Tabla 6 

Estadísticas de fiabilidad variable motivación laboral. 

Alfa de Cronbach  Número de elementos  

0,816  16  

Nota. Resultados software estadístico  

Alfa de Cronbach  Número de elementos  

0,906  17  
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Interpretación 

En relación a la confiabilidad del instrumento destinado a evaluar la variable 

de factores de éxito del personal, se registró un coeficiente de 0,816. Dicho valor se 

halla dentro del margen que comprende entre 0,72 y 0,99. Esta cifra denota que el 

instrumento de investigación exhibe una alta confiabilidad. 

Tabla 7 

Estadísticas de fiabilidad de todos los instrumentos 

Nota. Resultados software estadístico  

Interpretación 

Al evaluar la confiabilidad de todos los instrumentos empleados, se registró 

un coeficiente de 0,919. Este valor está situado dentro del intervalo que va de 0,72 

a 0,99. Esta cifra indica que la totalidad de los instrumentos utilizados en la 

investigación poseen una confiabilidad excepcionalmente alta.  

3.4.2 Validez  

La confirmación de la validez del instrumento se llevó a cabo a través de la 

opinión de especialistas. En este proceso, se contó con la participación de expertos 

en el ámbito de la administración y gestión, quienes ostentan grados académicos de 

maestría y doctorado. Estos profesionales examinaron el instrumento y 

determinaron que era pertinente para su aplicación. Para obtener más detalles sobre 

este proceso y las evaluaciones, se pueden consultar las fichas en el anexo. 

 

Alfa de Cronbach  Número de elementos  

0,919  33  
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3.5 Técnicas de procesamiento y análisis de datos  

Luego de recopilar la información mediante un formulario generado en 

Google Forms, los datos se estructuraron y alinearon en una hoja de Excel. 

Posteriormente, esta base de datos fue transferida al software SPSS versión 25 con 

el objetivo de procesarla. A través de este programa, se llevaron a cabo el análisis 

de confiabilidad, así como los análisis descriptivos e inferenciales. Gracias a estos 

resultados, fue posible determinar la confirmación, aceptación o rechazo de las 

hipótesis propuestas, tanto generales como específicas, del estudio. Los 

procedimientos clave incluyeron: 

• Procedimientos de tratamiento de datos. 

• Organización y categorización de la información. 

• Tabulación y organización de los datos. 

En cuanto a la técnica de análisis de datos: se empleará la estadística para 

realizar una evaluación exhaustiva de la información recabada. 
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CAPÍTULO IV  

PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

4.1 Presentación de resultados por variables.  

La fig.1 muestra una distribución de frecuencia de respuestas a una pregunta 

de autoevaluación sobre el conocimiento y competencias en gestión y organización 

de personal de gerencia de estado. Al respecto la mayoría de los encuestados 

(41.8%) se consideran por encima del promedio en conocimientos, habilidades y 

características de gestión y organización, lo que indica una percepción positiva de 

sus propias capacidades, aunque reconocen que todavía hay margen para mejorar. 

El segundo grupo más grande (35.8%) se autoevalúa como regular o 

promedio, sugiriendo que requieren de más esfuerzo para mejorar. 

Un 14.2% de los encuestados se considera que sobresale en estas áreas, lo 

que indica un alto nivel de confianza en sus competencias. 

Un porcentaje menor se ve a sí mismo aún en desarrollo (2.2%) o no tiene 

una firmeza en estas cualidades (5.2%). 

Solo una persona (0.7%) indica que recién está empezando y carece de los 

conocimientos, habilidades y características necesarios.
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La autoevaluación muestra una tendencia hacia la autoconfianza con más de 

la mitad de los encuestados considerándose de promedio hacia arriba en 

competencias de gestión y organización. 

Existe una pequeña proporción de participantes que reconocen abiertamente 

la necesidad de mejorar o la falta de conocimientos en el área, lo que puede reflejar 

una disposición hacia el aprendizaje y el desarrollo profesional. 

La confianza en sus propias habilidades puede estar influida por factores 

como la experiencia previa, la formación y la retroalimentación recibida en sus roles 

actuales o anteriores. 

Dado que un 14.2% de los encuestados se considera altamente competente, 

podría haber una oportunidad para que estos individuos actúen como mentores o 

líderes de pensamiento dentro de sus organizaciones. 

Se puede decir que la mayoría de los encuestados se siente competente en 

gestión y organización, pero hay un reconocimiento general de la necesidad de 

mejora continua. 

Un número significativo de participantes está dispuesto a esforzarse más 

para mejorar sus competencias, lo cual es un indicador positivo para la 

implementación de programas de desarrollo profesional. 

La distribución sugiere que las intervenciones de capacitación y desarrollo 

deberían estar diferenciadas: mientras que algunos pueden requerir formación 

básica y desarrollo de competencias, otros podrían beneficiarse más de 

oportunidades de desarrollo avanzado y especializado. 
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Figura 1 

Usted conoce perfectamente sobre sobre gestión y organización 

 
Nota. De la base de datos 

Para analizar y comentar la fig. 2 sobre las competencias del personal de 

gerencia de estado en la identificación de desafíos, contratiempos y su modificación 

para competir en una sociedad cambiante, observamos las categorías y las 

frecuencias dadas: 

Recién estoy empezando (1.5% - 2 personas): Esta categoría es la menos 

representada, lo que indica que hay muy pocos en el inicio de su comprensión o 

habilidades para enfrentar desafíos y contratiempos en el contexto cambiante de la 

gerencia del estado. 

No tengo firmes estas cualidades o características (6.7% - 9 personas): Un 

pequeño porcentaje de los encuestados siente que no poseen firmemente las 

habilidades necesarias para identificar y modificar desafíos y contratiempos. 

Soy regular o promedio (17.9% - 24 personas): Una mayor proporción siente 

que son promedio en esta capacidad y reconocen la necesidad de más esfuerzo para 
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mejorar. Esto puede indicar una conciencia de sus limitaciones y un deseo de 

desarrollo. 

Estoy encima del promedio (54.5% - 73 personas): La mayoría de los 

encuestados creen que están por encima del promedio, sugiriendo una confianza 

significativa en sus habilidades para manejar desafíos y cambios, aunque reconocen 

que aún pueden mejorar. 

Sobresalgo en estas acciones, cualidades y características (19.4% - 26 

personas): Esta es una proporción sustancial que se considera altamente 

competente, creyendo que manejan eficientemente los desafíos y contratiempos. 

La autoevaluación del personal de gerencia de estado muestra una tendencia 

positiva hacia la confianza en sus habilidades para identificar y adaptarse a los 

desafíos en un entorno cambiante. Una mayoría significativa se considera por 

encima del promedio o excelente en estas capacidades, lo que podría reflejar un 

optimismo inherente o un sesgo de auto mejora. Además, solo un pequeño 

porcentaje se siente menos competente, lo que sugiere que podría haber una 

necesidad de programas de desarrollo y capacitación para aquellos que reconocen 

la necesidad de mejorar sus habilidades. Estos programas podrían ser beneficiosos 

para asegurar que todo el personal esté bien equipado para manejar los desafíos de 

un entorno de gerencia de estado dinámico y en constante cambio. 
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Figura 2 

Puede identificar los desafíos, contratiempos y modificarlos   para competir en 

esta sociedad cambiante 

 

Nota. De la base de datos 

La fig. 3 del auto reporte de competencias en la generación de ideas y 

soluciones basadas en juicios estimativos y predictivos. Se puede decir: 

La mayoría de los encuestados, el 44%, consideran que están "encima del 

promedio" en su capacidad de formular ideas y soluciones basadas en juicios 

estimativos y predictivos. Esto indica que hay una confianza considerable en su 

habilidad para manejar y valorar la información de manera efectiva. 

Un 23.9% de los encuestados se siente confiado en su excelencia en estas 

competencias, indicando que actúan con eficiencia y probablemente tienen una 

buena experiencia y éxito en la toma de decisiones basada en datos. 
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Un 26.1% de los participantes se autoevalúan como "regulares o promedio", 

lo que sugiere que, aunque tienen ciertas habilidades, reconocen la necesidad de 

más esfuerzo y mejora. 

Una minoría muy pequeña (5.2% y 0.7% respectivamente) considera que no 

tiene estas habilidades firmes o que apenas está comenzando a desarrollarlas. 

En resumen, la mayoría de los participantes en esta encuesta se ven a sí 

mismos como competentes en la generación de ideas y soluciones basadas en juicios 

estimativos y predictivos, con una considerable autoevaluación positiva. Sin 

embargo, hay un reconocimiento de la necesidad de mejora continua para alcanzar 

la eficiencia. Este auto reporte puede reflejar una actitud proactiva hacia el 

aprendizaje y el desarrollo personal, lo cual es positivo para la gestión y la 

adaptación al cambio en entornos organizacionales. No obstante, hay que considerar 

la posibilidad de sesgo de autopercepción, ya que las autoevaluaciones pueden no 

siempre alinearse con las evaluaciones objetivas o el desempeño real.  

Figura 3 

Considera usted que formula ideas y soluciones basado en juicios estimativos y 

predictivos (comparar, calificar, interpretar, registrar y valorar la información). 

 
Nota. De la base de datos 
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La descripción de la fig.  4 refleja la autoevaluación de las habilidades de 

los trabajadores en relación con su capacidad para crear y desarrollar servicios o 

productos que beneficien a la comunidad.  

Una proporción significativa de los encuestados tiene una alta autoestima 

en cuanto a sus habilidades, con un 26.1% que considera que sobresale en la 

creación y desarrollo de nuevos productos o servicios, y un 42.5% que se ve por 

encima del promedio. 

Hay un 20% que reconoce que aún está desarrollando las características 

necesarias para la innovación y un 21.6% que se considera promedio, necesitando 

más esfuerzo para mejorar. 

Un 7.5% de los encuestados considera que no tiene firmes las cualidades o 

características para innovar, y solo un 0.8% (sumando las frecuencias del 0.7% y 

0.1%) se considera al inicio del proceso de desarrollo o con falta de habilidades. 

La autoevaluación sugiere que la mayoría de los trabajadores se sienten 

capaces de contribuir al desarrollo e innovación, lo que es positivo para el 

crecimiento personal y para la organización. 

Es interesante que una parte considerable se considere por encima del 

promedio, lo que podría reflejar una cultura de trabajo que fomenta la confianza en 

las habilidades personales y la innovación. 

La presencia de una proporción significativa de trabajadores que están en el 

proceso de desarrollar sus habilidades indica que hay potencial de crecimiento y 

que puede haber un enfoque en la formación y el desarrollo profesional dentro de 

la organización. 
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La fig.4 refleja un panorama generalmente positivo en cuanto a la 

percepción de habilidades innovadoras entre los trabajadores. Las organizaciones 

pueden aprovechar esta autoevaluación positiva para fomentar la innovación y el 

desarrollo de nuevos productos o servicios. Además, el reconocimiento de la 

necesidad de desarrollo continuo es un indicador saludable de una fuerza laboral 

que busca mejorar y crecer. Las organizaciones deben considerar proporcionar 

recursos y formación para apoyar este desarrollo, lo que a su vez puede llevar a 

mejoras en los servicios o productos ofrecidos a la comunidad. 

Figura 4 

Considera usted que cuenta con la habilidad de crear algo nuevo y desarrollar el 

servicio o producto en beneficio de la comunidad 

 

Nota. De la base de datos 
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La fig. 5 presenta los resultados a la pregunta, si reconocen la necesidad y 

tienen la capacidad para incorporar nuevos enfoques de gestión. Los resultados se 

dividen en seis categorías que representan diferentes niveles de autoevaluación en 

relación con conocimientos, habilidades y características de gestión. 

Así, un grupo señala, recién estoy empezando (0.7%; 1 persona): 

Prácticamente nadie se considera en este nivel inicial sin conocimientos, 

habilidades o características de gestión. 

Aún estoy desarrollando estas características (0.7%; 1 persona): Al igual 

que el primer grupo, solo una persona se identifica en este nivel de desarrollo, lo 

que indica que casi todos los encuestados sienten que han superado la etapa inicial 

de desarrollo. 

No tengo firme estas cualidades o características (9.7%; 13 personas) en ese 

sentido un grupo pequeño se percibe como no tener firmemente establecidas las 

cualidades de gestión necesarias, lo que podría indicar conciencia de sus áreas de 

mejora. 

Regular o promedio. (31.3%; 42 personas), la mayoría se considera 

promedio y reconoce la necesidad de esforzarse más para mejorar. Esto muestra un 

reconocimiento significativo de la necesidad de desarrollo continuo. 

Encima del promedio (35.1%; 47 personas): Este es el grupo más grande. 

Se consideran por encima del promedio, pero aún no completamente eficientes. 

Esto indica un nivel de confianza en sus habilidades de gestión, pero también un 

reconocimiento de que aún pueden mejorar. 
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Sobresalgo en estas acciones (22.4%; 30 personas): Una porción importante 

se ve a sí misma operando con eficiencia en los enfoques de gestión. Este grupo 

está seguro de sus capacidades y podría ser considerado para roles de liderazgo o 

mentoría. 

La mayoría de los encuestados se ven a sí mismos en el rango medio a alto 

en cuanto a la incorporación de enfoques de gestión, con un 88.8% creyendo que 

están promedio o por encima del promedio. Sin embargo, es importante notar que 

solo un 22.4% se siente plenamente competente en eficiencia. Esto sugiere que hay 

una conciencia general de la necesidad de mejora continua y podría señalar una 

oportunidad para el desarrollo profesional y la formación en la organización. 

El hecho de que muy pocos se consideren sin conocimientos o en la fase 

inicial de desarrollo podría reflejar una población encuestada con cierta experiencia 

previa en gestión. La organización podría beneficiarse de aprovechar las 

habilidades del grupo que se considera eficiente, al tiempo que proporciona apoyo 

adicional al grupo más grande que se ve a sí mismo justo por encima del promedio. 
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Figura 5 

Considera usted que reconoce la necesidad y tiene la capacidad para incorporar 

nuevos enfoques de gestión (Por procesos, NGP, GpR, Funcional, etc.) 

 
Nota. De la base de datos 

En la fig.6 un pequeño porcentaje (0.7%) de los encuestados siente que 

recién comienza y carece de conocimientos, habilidades o características para 

programar, distribuir tareas y establecer objetivos SMART. 

Un porcentaje ligeramente mayor (1.5%) está en el proceso de desarrollar 

estas características. 

Una minoría (8.2%) siente que no tiene firmemente estas cualidades o 

características. 

Una proporción sustancial (22.4%) se considera promedio y reconoce la 

necesidad de mejorar. 

Una mayoría (45.5%) piensa que está por encima del promedio y cerca de 

alcanzar la eficiencia. 
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Un porcentaje significativo (21.6%) se considera eficiente y sobresaliente 

en estas competencias. 

La mayoría de los encuestados se siente competente en la programación y 

distribución de tareas, así como en la definición de objetivos SMART, lo que 

sugiere un nivel de confianza en estas habilidades clave de gestión. 

Una minoría significativa aún está en desarrollo o se considera promedio, lo 

que indica oportunidades de mejora y la necesidad de programas de capacitación y 

desarrollo profesional. 

La autoevaluación positiva de la mayoría puede reflejar una comprensión 

adecuada de las prácticas de gestión, pero también es importante evaluar si estas 

percepciones se alinean con el rendimiento real y los resultados organizacionales. 

La capacidad para programar, distribuir tareas y establecer objetivos 

SMART es una competencia esencial para la gerencia eficaz del estado. La 

confianza expresada por la mayoría de los encuestados en sus habilidades es 

alentadora, pero es esencial corroborar esta autoevaluación con evaluaciones de 

rendimiento objetivas. 

La formación continua y el desarrollo profesional deben dirigirse a aquellos 

que aún están desarrollando estas habilidades o que no se sienten seguros en su 

competencia. 

La eficacia de la gerencia de estado puede mejorarse asegurándose de que 

todos los miembros del personal no solo se sientan capaces, sino que también 

apliquen estas habilidades de manera efectiva y eficiente en su trabajo diario. 
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Figura 6 

Considera usted que tiene la aptitud para programar, distribuir las tareas y 

establecer objetivos SMART. 

 

Nota. De la base de datos 

La fig.7 son datos de una encuesta realizada a personal en roles de gerencia 

de estado, con el objetivo de autoevaluar sus competencias en relación con la 

gestión del trabajo bajo presión y el manejo del estrés. Así: 

Solo un 0.7% de los encuestados cree que está empezando a desarrollar estas 

habilidades. Esto sugiere que casi todos los participantes tienen alguna confianza 

en su capacidad para manejar el trabajo bajo presión y el estrés. 

Un 4.5% de los encuestados no se siente seguro de sus habilidades en esta 

área. Esto podría indicar una oportunidad para programas de desarrollo profesional 

o apoyo adicional. 

El 20.9% de los encuestados se considera promedio en estas competencias. 

Este grupo podría beneficiarse de estrategias de mejora continua y entrenamiento 

en habilidades de manejo del estrés y resolución de problemas bajo presión. 
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Casi la mitad de los encuestados, un 47%, se considera por encima del 

promedio. Este grupo puede tener buenas estrategias de manejo del estrés, pero 

todavía ve espacio para la mejora. 

Un significativo 26.9% de los participantes se considera altamente 

competente en el manejo del estrés y el trabajo bajo presión. Este grupo puede 

actuar como líderes en el desarrollo de resiliencia dentro de sus equipos. 

La mayoría de los encuestados tienen confianza en su capacidad para 

manejar el trabajo bajo presión y gestionar el estrés, con más de la mitad 

considerándose por encima del promedio o excelentes en estas competencias. Sin 

embargo, existe un margen para el desarrollo y la mejora de habilidades, 

especialmente para aquellos que se consideran promedio.  

Figura 7 

Considera usted que puede lidiar con el trabajo bajo presión y gestionar el estrés 

propio y la del personal que está a su cargo. 

 
Nota. De la base de datos 
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La fig.8 es un desglose de autoevaluaciones del personal en puestos de 

gerencia del estado sobre su capacidad para establecer relaciones efectivas con el 

personal. Basándonos en los porcentajes y frecuencias que indicas, Asi; 

Un pequeño porcentaje (1.5%, 2 personas) está en las primeras etapas de 

desarrollar la capacidad para establecer vínculos efectivos con el personal. Esto 

sugiere que hay un reconocimiento de la importancia de esta habilidad, pero todavía 

se está aprendiendo. 

Un 3% (4 personas) no cree tener firmes estas cualidades o características, 

lo que indica que hay un reconocimiento de la necesidad de mejorar en esta área. 

Un 9% (12 personas) se considera promedio y reconoce la necesidad de 

poner más esfuerzo para mejorar. Esto podría sugerir que mientras sienten que están 

manejando adecuadamente, hay espacio para el crecimiento. 

Un 38.8% (52 personas) cree que están encima del promedio, lo que indica 

una buena capacidad para establecer relaciones, pero con margen para alcanzar la 

eficiencia plena. 

Casi la mitad de los encuestados (47.8%, 64 personas) siente que sobresale 

en esta área, lo cual sugiere una alta confianza en su habilidad para formar 

relaciones efectivas con el personal. 

La mayoría de los encuestados se siente competente en su capacidad para 

establecer vínculos efectivos con el personal, lo cual es un aspecto positivo para la 

gestión de recursos humanos y el clima laboral. Sin embargo, hay una pequeña 

proporción que se siente menos segura y podría beneficiarse de desarrollo 

profesional adicional. Los resultados sugieren que la mayoría del personal de 
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gerencia de estado posee una capacidad considerable para establecer relaciones de 

empatía, compromiso, respeto e inclusión, lo cual es crucial para la gestión efectiva 

y el liderazgo. Además, podría ser valioso para la organización identificar y utilizar 

las estrategias de los que se consideran altamente competentes para ayudar a 

desarrollar esas habilidades en otros. 

Figura 8 

Considera usted que tiene la capacidad de establecer vínculos efectivos con el 

personal, con fuertes lazos de empatía, compromiso, respeto, e inclusión. 

 

Nota. De la base de datos 

Según los datos proporcionados: 

Una muy pequeña fracción (0.7%) está todavía desarrollando las 

características necesarias para apoyar el trabajo en equipo. 

Un porcentaje menor (2.2%) siente que no tiene firmemente estas cualidades 

o características. 

Un segmento más significativo (7.5%) se considera promedio y reconoce la 

necesidad de mayor esfuerzo para mejorar. 
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Una proporción sustancial (39.6%) cree estar por encima del promedio, 

cerca de alcanzar la eficiencia. 

Finalmente, la mitad de los encuestados (50%) se considera eficiente en la 

promoción y apoyo del trabajo en equipo para alcanzar los objetivos. 

Se puede decir:  

Fortalezas en el liderazgo de equipo: La mayoría de los encuestados se 

siente competente en la promoción y el apoyo del trabajo en equipo, lo que sugiere 

que las estrategias de liderazgo y la cultura organizativa podrían ser efectivas en 

este aspecto. 

A pesar de las fortalezas, hay un margen para el desarrollo y la formación 

en habilidades de trabajo en equipo, especialmente para aquellos que se autoevalúan 

como promedio o por debajo del promedio. 

Los resultados pueden indicar la necesidad de programas de capacitación 

orientados a fortalecer aún más las habilidades de trabajo en equipo y liderazgo 

colaborativo. 

Dado que la autoevaluación puede estar sujeta a sesgos, sería útil 

complementar estos datos con evaluaciones de desempeño más objetivas para tener 

una comprensión completa de las competencias del personal. 
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Figura 9 

Considera usted que promueve y apoya el trabajo en equipo para el logro de los 

objetivos 

 
Nota. De la base de datos 

La fig. 10 pregunta a los participantes sobre su percepción de su propia 

habilidad para mantener una comunicación organizacional efectiva, considerando 

elementos como la claridad del mensaje, los medios adecuados, la escucha activa y 

la transparencia en la información. Al respecto: 

(1 persona) siente que aún está desarrollando las habilidades de 

comunicación necesarias. (1 persona) cree que no tiene firmemente desarrolladas 

estas cualidades o características. (22 personas) se considera regular o promedio y 

reconoce que necesita más esfuerzo para mejorar. (59 personas) piensa que está por 

encima del promedio, pero aún no alcanza la eficiencia. (51 personas) considera 

que sobresale en estas habilidades y que las realiza con eficiencia. 

La mayoría de los encuestados (75% y 100% combinados) tienen una 

percepción positiva de sus habilidades de comunicación, sumando un 82.1%. 
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Una pequeña proporción (20% y 35%) se ve a sí misma como deficiente o 

en desarrollo en términos de habilidades de comunicación. 

La categoría de "Regular o promedio" tiene la mayor cantidad de respuestas 

concretas (22 personas), lo que indica que es una percepción común entre los 

participantes. 

La autoevaluación de las habilidades de comunicación entre los 

participantes tiende a ser positiva. 

Existe una conciencia de la necesidad de mejora continua, como se refleja 

en el 50% de las respuestas. 

La fig. 10 muestra una discrepancia en los porcentajes y frecuencias en las 

dos primeras categorías (20% y 35%), ya que ambas tienen el mismo porcentaje de 

0.7% y la frecuencia de 1, lo que sugiere que puede haber un error en los datos o en 

la interpretación de estos porcentajes. 

Sería importante revisar la metodología de la encuesta y la recopilación de 

datos para asegurar la precisión de los resultados presentados. 

Finalmente, la percepción positiva puede ser un indicativo de una cultura 

organizacional que valora y promueve buenas prácticas de comunicación, aunque 

el reconocimiento de la necesidad de mejora sugiere que hay espacio para 

programas de desarrollo y entrenamiento en esta área. 
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Figura 10 

Considera usted que mantiene una comunicación organizacional efectiva ya sea 

de forma escrita u oral basado en la claridad del mensaje, medios adecuados, 

escucha activa e informa con transparencia. 

 
Nota. De la base de datos 

La fig.11 muestra resultados de una encuesta que evalúa la percepción de 

las resoluciones de felicitación por cumplimiento de metas en el sector público y 

cómo estos reconocimientos contribuyen a la motivación y al éxito. Se presenta en 

términos de porcentaje y frecuencia de las respuestas, repartidas en cinco categorías 

distintas. La cantidad total de participantes es de 134. 

Un 0.7% (1 persona) percibe que las felicitaciones no contribuyen o no 

ayudan en nada. 

Un 2.2% (3 personas) siente que las felicitaciones contribuyen o ayudan 

poco. 

Un 15.7% (21 personas) considera que las felicitaciones tienen una 

contribución regular o normal. 
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Un 41.0% (55 personas) piensa que las felicitaciones contribuyen bastante. 

Un 40.3% (54 personas) cree que las felicitaciones contribuyen o ayudan 

muchísimo a ser exitoso. 

La mayoría de los participantes valora positivamente las resoluciones de 

felicitación, con un 81.3% que indica que estas contribuyen bastante o muchísimo 

al éxito. 

Una minoría considera que las felicitaciones tienen poco o ningún efecto en 

su motivación o éxito. 

La cantidad de personas que ven las felicitaciones como regular es 

relativamente baja (15.7%), lo que podría indicar que la percepción tiende a ser más 

hacia los extremos. 

Las resoluciones de felicitación son percibidas en general como un factor 

positivo en la motivación y el éxito en el sector público, con una gran mayoría que 

las considera bastante o altamente significativas. 

El impacto de las felicitaciones en la motivación y el éxito parece ser 

significativo, lo que sugiere que este tipo de reconocimientos podría ser un buen 

incentivo en el sector público. 

Hay un pequeño grupo que no percibe el valor de estas resoluciones, lo cual 

podría señalar la necesidad de diversificar las estrategias de motivación para 

alcanzar a todos los empleados. 
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Figura 11 

Las resoluciones de felicitación por cumplimiento de metas en el sector público. 

 

Nota. De la base de datos 

La fig.12 muestra cómo los ascensos y la promoción en diferentes puestos 

contribuyen a la motivación en el sector público.  

Un 2.2% (3 personas) piensan que los ascensos contribuyen poco a su éxito. 

Un 13.4% (18 personas) considera que los ascensos contribuyen de manera 

regular o normal. 

Un 40.3% (54 personas) cree que los ascensos les contribuyen bastante. 

Un 44.0% (59 personas) siente que los ascensos contribuyen muchísimo a 

ser exitosos. 

La mayoría de los encuestados (84.3% combinando las dos categorías 

superiores) percibe que los ascensos y promociones son factores significativos que 

contribuyen a su éxito en el sector público. 

Una proporción menor (15.6% combinando las dos categorías inferiores) 

siente que los ascensos tienen una contribución de poco a regular. 
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La categoría con más respuestas es "Contribuye o ayuda muchísimo a ser 

exitoso", lo que indica que los ascensos son un factor motivacional importante para 

la mayoría de los participantes. 

Los ascensos y promociones son vistos como contribuyentes clave para el 

éxito y la motivación en el sector público. 

La percepción positiva de los ascensos como factor motivacional es 

dominante entre los encuestados. 

Los resultados pueden ser un indicador útil para los gestores de recursos 

humanos en el sector público, sugiriendo que los ascensos son una herramienta 

efectiva para mantener la motivación y posiblemente la productividad del personal. 

Sería útil comparar estos resultados con otros factores motivacionales para 

tener una visión más completa de lo que impulsa el éxito y la satisfacción en el 

trabajo del sector público. 

Dado el fuerte impacto percibido, las políticas de ascenso y promoción 

deben diseñarse y comunicarse cuidadosamente para maximizar su efecto positivo 

sobre la fuerza laboral. 
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Figura 12 

Los Ascensos y promoción en diferentes puestos 

 
Nota. De la base de datos 

La fig 13 trata sobre la percepción de cómo la política y cultura 

organizacional, que promueve valores como la democracia, colaboración, 

meritocracia, diversidad e inclusión, contribuye al éxito de los individuos en una 

organización.  

Un 3.0% (4 personas) sienten que la política y cultura de la organización 

contribuyen poco a su éxito. 

Un 14.2% (19 personas) opinan que contribuye de manera regular o normal. 

Un 47.0% (63 personas) perciben que contribuye bastante. 

Un 35.8% (48 personas) creen que contribuye muchísimo a ser exitoso. 

La mayoría de los encuestados perciben que la política y cultura de la 

organización tienen una contribución positiva a su éxito, con un 82.8% de los 

participantes eligiendo las opciones de "bastante" a "muchísimo". 
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Solo un pequeño porcentaje de los encuestados siente que la política y 

cultura de la organización tienen poca o regular contribución a su éxito. 

La opción "Le contribuye bastante" es la más seleccionada, lo que indica 

que muchos empleados valoran positivamente el impacto de la cultura 

organizacional en su desempeño y éxito. 

La percepción general es que la política y cultura de la organización son 

factores significativos que contribuyen al éxito de los empleados. 

La promoción de valores, democracia, colaboración, meritocracia, 

diversidad e inclusión parece estar bien integrada y valorada dentro de la 

organización. 

Sin embargo, un segmento de la población (17.2%) siente que hay espacio 

para mejorar en cómo la cultura organizacional apoya su éxito, lo que puede indicar 

áreas de oportunidad para la organización. 

Figura 13 

La política y cultura de la organización que promueve los valores, la democracia, 

la colaboración, la meritocracia, la diversidad e inclusión 

 

Nota. De la base de datos 
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La fig 14 presenta datos sobre cómo las personas valoran la contribución de 

los incentivos en forma de capacitaciones a nivel nacional e internacional a su éxito.  

Un pequeño porcentaje de los encuestados (1.5%, o 2 personas) considera 

que las capacitaciones no contribuyen en absoluto. 

Un porcentaje ligeramente mayor (4.5%, o 6 personas) cree que las 

capacitaciones contribuyen poco. 

Una proporción modesta (11.2%, o 15 personas) considera que las 

capacitaciones contribuyen de forma regular o normal. 

La mayoría de los encuestados perciben las capacitaciones como 

beneficiosas, con un 38.8% (52 personas) que piensa que contribuyen bastante. 

La percepción más común es que las capacitaciones contribuyen 

significativamente al éxito, con un 44% (59 personas) que está de acuerdo con esta 

afirmación. 

En total, 134 personas respondieron a esta encuesta. 

La fig. 14 sugiere que la mayoría de los encuestados valoran positivamente 

las capacitaciones nacionales e internacionales como un factor que contribuye a su 

éxito. 

Solo una minoría considera que las capacitaciones tienen poco o ningún 

impacto en su éxito. 

Esto podría interpretarse como una fuerte indicación de que los programas 

de capacitación son vistos como herramientas efectivas para el desarrollo 

profesional. 
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Las capacitaciones a nivel nacional e internacional son percibidas como un 

factor motivacional significativo que contribuye al éxito de los individuos. Con más 

del 80% de los encuestados indicando que estas capacitaciones contribuyen bastante 

o muchísimo, las organizaciones y entidades que proporcionan estas capacitaciones 

pueden considerar estas percepciones como un respaldo de sus esfuerzos.  

Figura 14 

Incentivos en forma de capacitaciones a nivel nacional e internacional 

 
Nota. De la base de datos 

La fig. 15 evalúa cómo un "ambiente físico adecuado, seguro, accesible y 
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sugiere que, para estos individuos, aunque el ambiente tiene un efecto, no es un 

factor decisivo o diferenciador. 

Casi la mitad de los encuestados (49.3%, 66 personas) cree que el ambiente 

físico les contribuye bastante. Esto señala una fuerte tendencia hacia la importancia 

del ambiente físico en la motivación o el éxito. 

Una proporción similar a la anterior (39.6%, 53 personas) siente que el 

ambiente físico contribuye muchísimo a su éxito. Esto enfatiza la percepción de que 

un ambiente adecuado puede ser un factor crítico para el éxito. 

La mayoría de los encuestados perciben que un ambiente físico adecuado, 

seguro, accesible y confortable tiene una contribución significativa a su éxito, con 

casi el 90% indicando que contribuye bastante o muchísimo. Esto resalta la 

importancia de las condiciones del entorno físico en la motivación y el potencial 

éxito de las personas. Las organizaciones, empleadores o encargados de espacios 

de trabajo podrían utilizar esta información para considerar inversiones o mejoras 

en las condiciones físicas del entorno con el fin de mejorar la satisfacción y la 

productividad. 
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Figura 15 

En ambiente físico adecuado, segura, accesible y confortable 

 
Nota. De la base de datos 

En la fig. 16 la mayoría de los encuestados considera que las capacitaciones 

contribuyen significativamente a su éxito, con un 44% que cree que ayuda 

"muchísimo" y un 38.8% que piensa que "contribuye bastante". 

Solo un pequeño porcentaje piensa que las capacitaciones no son útiles, con 

un 1.5% que indica que no contribuyen en nada y un 4.5% que cree que contribuyen 

poco. 

Respecto a un ambiente físico adecuado, seguro, accesible y confortable: 

Nuevamente, la mayoría valora positivamente el impacto de un buen 

ambiente físico, con un 49.3% que indica que "contribuye bastante" y un 39.6% que 

considera que ayuda "muchísimo" a ser exitoso. 

Un porcentaje aún menor que en la categoría anterior ve poco o ningún 

beneficio en un ambiente físico adecuado, con solo un 2.2% que piensa que 

contribuye poco. 
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Esta categoría muestra una percepción similar en cuanto a la contribución 

al éxito, con un 47% que siente que la protección de derechos contribuye 

"muchísimo" y un 41% que considera que "contribuye bastante". 

Solo un 2.2% opina que contribuye poco, indicando que la protección de los 

derechos es percibida como importante o esencial para la mayoría de los 

encuestados. 

Los datos sugieren que los encuestados valoran considerablemente los 

incentivos en forma de capacitaciones, un ambiente físico adecuado y la protección 

de derechos humanos, sociales y sindicales, viéndolos como factores significativos 

que contribuyen al éxito. Hay una tendencia clara hacia la percepción positiva de 

estos elementos, con una gran mayoría que considera que tienen un impacto 

bastante grande o incluso esencial en su éxito. Este podría ser un indicador fuerte 

para organizaciones o empleadores de la importancia de enfocarse en estos aspectos 

para motivar y retener talento, así como para incrementar la productividad y 

satisfacción de sus empleados o miembros. 

Figura 16 

Protección de tus derechos humanos, sociales y sindicales. 

 
Nota. De la base de datos 
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En la fig. 17 se expresa una alta valoración de la estabilidad laboral. Una 

gran mayoría de los encuestados valoran la estabilidad laboral como un factor 

significativo para su éxito. Un 45.5% opina que contribuye "muchísimo" y un 

43.3% cree que "contribuye bastante". 

Muy pocos encuestados ven la estabilidad laboral como no contribuyente o 

de poca ayuda, con solo un 0.7% y un 1.5% respectivamente. 

Un 9.0% considera que la estabilidad laboral contribuye de manera "regular, 

normal" al éxito, lo que sugiere que para este grupo, aunque relevante, no es el único 

o principal factor de éxito. 

Este conjunto de datos indica que la estabilidad laboral es un factor crítico 

para la mayoría de las personas en términos de motivación y percepción de éxito. 

Podría reflejar una tendencia hacia la valoración de la seguridad en el empleo, lo 

cual puede influir en la satisfacción laboral y en la lealtad hacia la empresa o 

institución. 

La percepción de estabilidad laboral como un factor de éxito puede variar 

según el contexto económico y el sector de empleo de los encuestados. En tiempos 

de incertidumbre económica, por ejemplo, es probable que la estabilidad laboral sea 

aún más valorada. 

La estabilidad laboral es vista por los encuestados como un elemento 

esencial para el éxito profesional y la satisfacción personal. Para los empleadores y 

gestores de recursos humanos, estos resultados pueden subrayar la importancia de 

crear condiciones de trabajo estables y seguras para mejorar el rendimiento de los 

empleados y su compromiso con la organización. Las políticas que promueven la 
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estabilidad laboral pueden resultar en una fuerza laboral más motivada y productiva. 

Además, para los individuos que buscan empleo o que están considerando cambios 

de carrera, la estabilidad puede ser un factor decisivo importante a la hora de elegir 

un empleo. 

Figura 17 

Lograr la estabilidad laboral 

 
Nota. De la base de datos 

La fig. 18 evalúa el factor motivacional "Capacitación continua al interior 
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capacitación continua contribuye "bastante" a ser exitoso, y otro 43.3% piensa que 

contribuye "muchísimo", lo que indica una fuerte creencia en el valor de la 

educación y el desarrollo profesional continuo. 

Muy pocos participantes consideran que la capacitación continua contribuye 

poco a su éxito (1.5%), lo que sugiere que casi todos los encuestados encuentran 

algún valor en ella. 
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Un 11.9% ve la capacitación continua como algo que contribuye de forma 

"regular, normal" al éxito, indicando que, aunque lo ven como positivo, no lo 

consideran tan crucial como otros factores. 

La capacitación continua es percibida como un elemento crucial para el 

éxito profesional, lo que refleja la importancia de la formación y el aprendizaje a lo 

largo de la vida laboral. 

Las empresas e instituciones que invierten en programas de desarrollo 

profesional pueden ver una correlación positiva en el compromiso y la satisfacción 

de sus empleados, así como en su rendimiento y productividad. 

La capacitación continua dentro de una institución es altamente valorada por 

los encuestados y se considera un factor clave para el éxito. Esto subraya la 

necesidad de que las organizaciones mantengan programas de formación y 

desarrollo para apoyar el crecimiento profesional de sus empleados. También 

refleja una tendencia en el mercado laboral hacia la valoración del aprendizaje 

continuo y la adaptabilidad de los empleados. Las empresas que pueden ofrecer 

oportunidades de crecimiento y aprendizaje continuo probablemente atraerán y 

retendrán mejor al talento. 
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Figura 18 

Capacitación continua al interior de la institución 

 
Nota. De la base de datos 

En la fig. 19 una gran proporción de los encuestados percibe que la 

imparcialidad y equidad por parte de los líderes o jefes contribuye 

significativamente a su éxito, con un 43.3% que indica que ayuda "muchísimo" y 

un 39.6% que cree que "contribuye bastante". 

Solo un 0.7% de los encuestados siente que la imparcialidad y equidad de 

los jefes contribuye poco a su éxito, lo que indica que casi todos los participantes 

ven valor en este aspecto. 

Un 16.4% de los encuestados considera que la imparcialidad y equidad 

contribuye de manera "regular, normal" a su éxito. 

La percepción de un trato justo y un liderazgo imparcial juega un papel 

crucial en cómo los empleados valoran su lugar de trabajo y su motivación para ser 

exitosos. 

La baja frecuencia de percepción negativa sugiere que, independientemente 

de otros factores, la justicia percibida por parte de los supervisores es un elemento 

fundamental para el bienestar y la motivación de los empleados. 
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Es interesante observar que la imparcialidad y la equidad tienen una 

valoración positiva muy similar a la capacitación continua y la estabilidad laboral, 

lo que puede indicar una tendencia general hacia la valoración de la equidad y el 

crecimiento personal en el lugar de trabajo. 

La imparcialidad y la equidad en el liderazgo son altamente valoradas por 

los empleados y son vistas como factores significativos para su éxito profesional. 

Esto enfatiza la importancia de que los líderes y gestores practiquen la 

imparcialidad y promuevan un trato equitativo entre sus subordinados. Las 

organizaciones deberían esforzarse por crear una cultura de trabajo donde se 

reconozca y se recompense la equidad y la transparencia para mantener la moral 

alta y fomentar un ambiente de trabajo positivo. Esto podría llevar a una mejor 

satisfacción laboral, retención de empleados y, en última instancia, a una mayor 

productividad y éxito de la institución. 

Figura 19 

Percibir Imparcialidad y equidad de los jefes de pliego. 

 
Nota. De la base de datos 

0.7

16.4

39.6

43.3

0.0

5.0

10.0

15.0

20.0

25.0

30.0

35.0

40.0

45.0

50.0

Contribuye o ayuda
poco

Contribuye o ayuda
regular, normal

Le contribuye
bastante

Contribuye o ayuda
muchísimo a ser

exitoso

P
o

rc
en

ta
je



 

118 

La fig. 20 proporcionada sobre el factor motivacional "Recibir sueldos 

adecuados de acuerdo a la responsabilidad, estudios y experiencia" muestra la 

percepción de los encuestados acerca de cómo la remuneración influye en su éxito.  

La mayoría de los encuestados (53.7%) siente que recibir un sueldo 

adecuado contribuye "muchísimo" a ser exitoso, destacando la importancia de la 

compensación en la motivación laboral. 

Un 29.1% considera que la remuneración adecuada "contribuye bastante" a 

su éxito, lo que refuerza la idea de que la compensación es un factor importante 

para la mayoría de los encuestados. 

Solo una pequeña fracción de los encuestados percibe que el sueldo no 

contribuye (1.5%) o contribuye poco (3.0%) a su éxito. 

Un 12.7% de los participantes piensa que el sueldo contribuye de manera 

"regular, normal" al éxito. 

Este conjunto de datos enfatiza que una remuneración que se percibe como 

justa y adecuada es vital para la motivación y el sentido de valoración en el trabajo. 

La compensación es a menudo un reflejo directo de cómo una organización 

valora a sus empleados y su trabajo, y esta percepción juega un papel crítico en la 

satisfacción laboral y la retención de empleados. 

La baja percepción de contribución negativa sugiere que los sueldos 

inadecuados son relativamente raros entre los encuestados o que no son vistos como 

un impedimento significativo para su éxito. 
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El salario es un factor motivacional clave para los trabajadores, con un alto 

porcentaje de encuestados que consideran que recibir una remuneración adecuada 

es esencial para su éxito. Las organizaciones deben esforzarse por ofrecer paquetes 

de compensación justos y competitivos que reflejen las responsabilidades, la 

educación y la experiencia de los empleados. Hacerlo no solo puede mejorar la 

motivación y el compromiso del empleado, sino también atraer y retener talento, y 

promover un ambiente de trabajo más productivo y satisfactorio. 

Figura 20 

Recibir sueldos adecuados de acuerdo a la responsabilidad, estudios y 

experiencia 

 
Nota. De la base de datos 
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Los valores del estadístico varían entre 0.246 y 0.292 para las distintas 

competencias y factores motivacionales. Estos valores representan la máxima 

diferencia entre la función de distribución acumulativa de la muestra y la función 

de distribución acumulativa de la distribución normal de referencia. 

Grados de libertad (gl): Todos los tests se realizaron con 134 grados de 

libertad, lo que corresponde al tamaño de la muestra de cada una de las variables. 

Significancia (Sig.): Un valor de significancia de 0.000 indica que hay una 

diferencia estadísticamente significativa entre la distribución de la muestra y la 

distribución normal teórica. En términos prácticos, esto significa que ninguna de las 

variables sigue una distribución normal. 

Conclusión: 

Los datos de las cinco variables estudiadas no se distribuyen de manera 

normal. Esto es importante porque muchos procedimientos estadísticos 

paramétricos asumen la normalidad de los datos. La falta de normalidad puede 

afectar la validez de los resultados de estos tests si se aplican sin tomar en cuenta 

esta característica de los datos. 

La no normalidad de los datos sugiere la necesidad de usar métodos no 

paramétricos o aplicar transformaciones a los datos para realizar análisis 

adicionales. En el contexto del análisis de correlaciones previamente discutido, la 

elección del coeficiente de Spearman (una medida de correlación no paramétrica) 

es apropiada, ya que no requiere la suposición de normalidad. 

Es importante también considerar que la significancia de 0.000 en la prueba 

Kolmogorov-Smirnov podría ser un indicativo de que la muestra tiene un tamaño 
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considerable, ya que con muestras grandes es más probable detectar desviaciones 

de la normalidad. En este caso, el tamaño de la muestra (N=134) es suficientemente 

grande como para que incluso pequeñas desviaciones de la normalidad puedan ser 

detectadas por la prueba. 

Tabla 8 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Competencias del personal en gerencia de estado 0.292 134 0.000 

factores motivacionales en la gestión pública 0.248 134 0.000 

Competencias conceptuales 0.256 134 0.000 

Competencias humanas 0.259 134 0.000 

Competencias técnicas 0.246 134 0.000 

Nota. De la base de datos 

La tabla 8 presentada es un cuadro de calificación de Spearman que muestra 

la relación entre dos variables: "competencias del personal en gerencia de estado" 

y "factores motivacionales en la gestión pública". El coeficiente de evaluación de 

Spearman (rho) es una medida no paramétrica que evalúa la fuerza y dirección de 

la asociación entre dos variables clasificadas. 

El coeficiente de evaluación entre las "competencias del personal en 

gerencia de estado" y los "factores motivacionales en la gestión pública" es de 

0.259, lo cual indica una evaluación positiva baja entre estas dos variables. Esto 

significa que, en alguna medida, a medida que una variable aumenta, la otra también 

tiende a aumentar, pero no es una relación fuerte. 

La significancia (Sig.) unilateral de la evaluación entre las dos variables es 

de 0.001, lo que indica que la evaluación es estadísticamente significativa. En 

términos generales, un valor de p menos de 0.05 se considera estadísticamente 
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significativo, y aquí es mucho menor (0.001), lo que fortalece la validez de la 

determinación encontrada, aunque sea baja. 

Conclusión: Hay una evaluación positiva estadísticamente significativa, 

aunque baja, entre las competencias del personal en gerencia de estado y los factores 

motivacionales en la gestión pública en la región de Arequipa. Esto sugiere que 

mientras mejores sean las competencias del personal en la gerencia de estado, puede 

haber una tendencia a una mejora en los factores motivacionales en la gestión 

pública, pero la fuerza de esta asociación es débil. Es importante tener en cuenta 

que la evaluación no implica causalidad, y se requieren análisis adicionales para 

comprender la naturaleza de la relación entre estas dos variables. Además, sería 

prudente explorar otros factores que podrían estar influyendo en ambas variables 

para obtener una comprensión más completa del fenómeno observado. 

Tabla 9 

Rho de Spearman hipótesis general 

 

competencias 

del personal 

en gerencia de 

estado 

factores 

motivacionales 

en la gestión 

pública 

Rho de 

Spearman 

competencias del 

personal en gerencia 

de estado 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,259** 

Sig. (unilateral) 
 

0.001 

N 134 134 

factores 

motivacionales en la 

gestión pública 

Coeficiente de 

correlación 

,259** 1.000 

Sig. (unilateral) 0.001 
 

N 134 134 

Nota. De la base de datos 

La tabla 9 muestra una matriz de correlación basada en el coeficiente de 

correlación de Spearman entre dos variables: "Competencias conceptuales" y 

"Factores motivacionales en la gestión pública". La correlación de Spearman es una 
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medida no paramétrica que evalúa la relación monótona entre dos variables 

continuas o de orden. 

El coeficiente de correlación entre "Competencias conceptuales" y 

"Factores motivacionales en la gestión pública" es de 0.175, lo que indica una 

correlación positiva débil entre las dos variables. 

Significancia (Sig. unilateral): La significancia unilateral de 0.021 es menor 

que el umbral típico de 0.05, lo que sugiere que la correlación observada de 0.175 

es estadísticamente significativa, aunque sea débil. Esto implica que hay una 

probabilidad baja (2.1%) de que la correlación observada sea producto del azar si 

en realidad no hubiera ninguna relación entre las variables en la población de donde 

se tomó la muestra. 

Conclusión: 

Las "Competencias conceptuales" y los "Factores motivacionales en la 

gestión pública" están positivamente correlacionados de forma débil pero 

significativa. Esto significa que, en la muestra de 134 observaciones, a medida que 

aumentan las competencias conceptuales, tienden a aumentar también los factores 

motivacionales en la gestión pública, aunque el efecto es pequeño. La significancia 

estadística de esta relación sugiere que puede ser una relación genuina en la 

población, pero se debe tener en cuenta la fuerza de la correlación es bastante débil. 

 

 

 



 

124 

Tabla 10 

Rho de Spearman hipótesis especifica 1 

 

Competencias 

conceptuales 

factores 

motivacionales 

en la gestión 

pública 

Rho de 

Spearman 

Competencias 

conceptuales 

Coeficiente de correlación 1.000 ,175* 

Sig. (unilateral) 
 

0.021 

N 134 134 

factores 

motivacionales 

en la gestión 

pública 

Coeficiente de correlación ,175* 1.000 

Sig. (unilateral) 0.021 
 

N 134 134 

Nota. De la base de datos 

La tabla 10 muestra una matriz de correlación basada en el coeficiente de 

correlación de Spearman entre dos variables: "Competencias humanas" y "Factores 

motivacionales en la gestión pública". Vamos a analizar los datos presentados: 

Coeficiente de correlación: La correlación entre "Competencias humanas" 

y "Factores motivacionales en la gestión pública" es de 0.276, lo cual indica una 

correlación positiva baja a moderada. Esto sugiere que hay una tendencia en la que 

a medida que una variable aumenta, la otra también lo hace, pero no es una relación 

fuerte. 

Significancia (Sig. unilateral): El valor de significancia es de 0.001, que es 

mucho menor que el umbral común de 0.05. Esto indica que la correlación 

encontrada es estadísticamente significativa con un alto nivel de confianza. Esto 

significa que hay menos de un 0.1% de probabilidad de que esta correlación sea un 

resultado aleatorio si no hubiera una verdadera relación entre estas variables en la 

población. 

Conclusión: 
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En el contexto de la gestión pública regional de Arequipa, parece haber una 

relación positiva y estadísticamente significativa entre las competencias humanas y 

los factores motivacionales. Sin embargo, aunque la relación es significativa, no es 

alta; es solo de magnitud moderada. Esto implica que mientras que mejores 

competencias humanas pueden estar asociadas con factores motivacionales más 

fuertes entre el personal, hay otros factores no medidos que también pueden influir 

en la motivación en la gestión pública. 

Tabla 11 

Rho de Spearman hipótesis especifica 2 

 

Competencias 

humanas 

factores 

motivacionales 

en la gestión 

pública 

Rho de 

Spearman 

Competencias 

humanas 

Coeficiente de correlación 1.000 ,276** 

Sig. (unilateral) 
 

0.001 

N 134 134 

factores 

motivacionales 

en la gestión 

pública 

Coeficiente de correlación ,276** 1.000 

Sig. (unilateral) 0.001 
 

N 134 134 

Nota. De la base de datos 

La tabla 11 es una matriz de correlación que evalúa la relación entre 

"Competencias técnicas" y "Factores motivacionales en la gestión pública" 

utilizando el coeficiente de Spearman. 

La correlación entre "Competencias técnicas" y "Factores motivacionales 

en la gestión pública" es de 0.365, lo cual indica una correlación positiva de 

magnitud moderada. Esto significa que, en la muestra estudiada, un aumento en las 

competencias técnicas tiende a asociarse con un aumento en los factores 

motivacionales en la gestión pública, y viceversa. 
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Significancia (Sig. unilateral): El valor de significancia reportado es 0.000, 

que es extremadamente bajo, sugiriendo que la correlación es estadísticamente 

significativa.  

Conclusión: 

Existe una correlación positiva y estadísticamente significativa entre las 

"Competencias técnicas" y los "Factores motivacionales en la gestión pública" en 

la región de Arequipa, según la muestra de 134 observaciones. La relación es de 

magnitud moderada, lo que indica que, aunque existe una relación positiva entre las 

competencias técnicas y la motivación en la gestión pública, aún hay otros factores 

que podrían estar influyendo en la motivación que no están representados en este 

análisis. 

Tabla 12 

Rho de Spearman hipótesis especifica 3 

 

Competencias 

técnicas 

factores 

motivacionales 

en la gestión 

pública 

Rho de 

Spearman 

Competencias 

técnicas 

Coeficiente de correlación 1.000 ,365** 

Sig. (unilateral) 
 

0.000 

N 134 134 

factores 

motivacionales 

en la gestión 

pública 

Coeficiente de correlación ,365** 1.000 

Sig. (unilateral) 0.000 
 

N 134 134 

Nota. De la base de datos 

4.3 Discusión de resultados.  

4.3.1 Una visión conjunta 

La mayoría de las tesis se centran en la relación entre la motivación laboral 

y el rendimiento, ya sea directamente (como en las tesis (Bohórquez et al., 2020), 

(Marín y Placencia, 2017), (Cao y Blutman, 2023), y (Moscoso, 2019) o a través de 
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factores que influyen en ambas (como el compromiso organizacional en la 

(Jiménez, 2022), o el ambiente laboral en la (Jiménez, 2016)). 

Varias investigaciones (Castillo, 2021), (Altaba, 2009), y (Perea, 2014) 

destacan la relevancia de las competencias, tanto técnicas como humanas, en la 

eficacia organizacional y en la motivación del personal. 

La mayoría de las tesis adoptaron metodologías cuantitativas o mixtas para 

recopilar y analizar datos, lo que refleja una preferencia por enfoques basados en 

evidencia para entender las dinámicas organizacionales. 

Cada tesis identifica desafíos específicos dentro de las organizaciones 

estudiadas, ya sean relacionados con la satisfacción laboral, la gestión de 

competencias, el compromiso organizacional, o la calidad del servicio. 

Todas las tesis culminan proponiendo mejoras o estrategias basadas en sus 

hallazgos, sugerencias destinadas a potenciar la motivación, el rendimiento, o la 

eficacia de la gestión. 

Las tesis abordan una amplia gama de contextos, desde administraciones 

públicas y municipales (Jiménez, 2016) y (Perea, 2014) hasta el sector de la salud 

(Dolores et al., 2023) y (Cruz, 2022) y la educación superior (Castillo, 2021). Esto 

refleja diferentes desafíos y necesidades en cada sector. 

Mientras algunas tesis se concentran en la motivación y satisfacción laboral 

(Marín y Placencia, 2017) y (Moscoso, 2019), otras se enfocan en la gestión por 

competencias (Altaba, 2009) o en el compromiso organizacional (Jiménez, 2022). 

Esto muestra variaciones en las prioridades de investigación y en las áreas 

consideradas más críticas para el éxito organizacional. 
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Las recomendaciones finales varían significativamente, reflejando las 

diferentes necesidades de cada contexto. Por ejemplo, la (Lazo et al., 2017) sugiere 

políticas para reducir la rotación del personal, mientras que la (Ganoza, 2015) 

propone la implementación de un plan estratégico para mejorar la gestión pública. 

Las posturas de los autores reflejan un consenso general sobre la 

importancia de la motivación laboral, el desarrollo de competencias, y el 

compromiso organizacional como pilares fundamentales para mejorar el 

rendimiento y la eficacia organizacional. Sin embargo, las diferencias en las 

recomendaciones y enfoques subrayan que no existe una solución única para todos 

los contextos organizacionales. La efectividad de cualquier estrategia dependerá de 

las características específicas de la organización, incluyendo su cultura, estructura, 

y los desafíos particulares que enfrenta. 

Este análisis sugiere la necesidad de un enfoque personalizado y flexible en 

la gestión organizacional, donde las estrategias se ajusten a las condiciones y 

necesidades específicas de cada entorno. También resalta la importancia de la 

investigación continua para profundizar en la comprensión de cómo diversos 

factores interrelacionados influyen en el rendimiento organizacional y en la 

satisfacción y motivación del personal. 

4.3.2 Primer objetivo  

La hipótesis de que "Hay una alta correspondencia entre las competencias 

del personal en gerencia de estado y factores motivacionales en la gestión pública" 

se explora de manera implícita o explícita en varias de las tesis presentadas. Aunque 

ninguna de las tesis mencionadas se enfoca exclusivamente en esta hipótesis en los 
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términos exactos, algunas abordan aspectos relacionados que pueden vincularse con 

la idea central de la hipótesis. A continuación, se identifican autores y tesis que se 

alinean más estrechamente con esta hipótesis: 

Castillo (2021): Se centra en la adopción de habilidades de gestión de 

personal centradas en competencias en entidades de educación superior. Aunque el 

enfoque es específicamente en la educación superior, subraya la importancia de las 

competencias en la gestión y cómo estas pueden responder a dinámicas cambiantes, 

lo cual podría interpretarse como un factor motivacional para el personal en un 

contexto más amplio de gestión pública. 

Altaba (2009): Destaca la evolución hacia una gestión pública basada en 

competencias, resaltando la importancia de las habilidades individuales y su 

alineación con los objetivos organizacionales. Este enfoque en las competencias y 

su relevancia para la gestión pública coincide con la idea de que el desarrollo de 

competencias puede ser un factor motivacional importante. 

Aunque estas tesis no abordan directamente la relación entre competencias 

de gerencia de estado y motivación de manera específica, sus hallazgos y 

discusiones sugieren que existe una conexión implícita entre el desarrollo de 

competencias y los factores motivacionales en el contexto de la gestión pública. El 

énfasis en las competencias, tanto en la educación superior como en la gestión 

pública en general, sugiere que mejorar estas competencias podría tener un impacto 

positivo en la motivación del personal. 

Bohórquez et al. (2020) y Marín y Placencia (2017) Se enfocan en aspectos 

más específicos de la motivación y satisfacción laboral, con estudios empíricos en 
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contextos organizacionales concretos (un GAD Municipal y una ONG de salud, 

respectivamente), mientras que (Castillo, 2021): y (Altaba, 2009): adoptan un 

enfoque más teórico o conceptual sobre las competencias en contextos educativos 

y de gestión pública en general. 

Algunas tesis como la Bohórquez et al. (2020) utilizan enfoques mixtos 

(cuantitativos y cualitativos), mientras que otras como la Perea (2014) se basan 

principalmente en análisis cuantitativos. 

Las tesis varían en términos de sus contextos organizacionales específicos, 

desde instituciones educativas Castillo (2021) hasta municipalidades Jiménez 

Palomino (2016) y el sector de la salud (Dolores et al., 2023). 

4.3.3 Discusión de las Posturas 

La discusión sobre la hipótesis de la relación entre competencias de gerencia 

de estado y motivación en la gestión pública revela que, aunque no se trata de 

manera directa en todas las tesis, el desarrollo de competencias es un tema 

recurrente que se vincula con la motivación y eficacia organizacional. Las 

competencias no solo son cruciales para la ejecución efectiva de las 

responsabilidades organizacionales, sino que también sirven como un factor 

motivacional al alinear las habilidades individuales con los objetivos de la 

organización, promoviendo un sentido de logro y propósito entre los empleados. 

Esto sugiere que el fortalecimiento de las competencias del personal en la gerencia 

de estado podría ser una estrategia efectiva para mejorar la motivación y, por 

consiguiente, el rendimiento en la gestión pública. 
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4.3.4 Hipótesis especifica 1 

Entre las tesis presentadas, algunas abordan de manera más directa o 

indirecta la relación entre competencias conceptuales en gerencia de estado y 

factores motivacionales en la gestión pública, aunque ninguna lo hace con la 

especificidad exacta de la hipótesis mencionada. Sin embargo, se pueden identificar 

ciertos estudios que exploran conceptos cercanos a esta hipótesis: 

Castillo (2021): Esta tesis destaca la importancia de las competencias en la 

gestión del personal en entidades de educación superior, sugiriendo que la adopción 

de competencias específicas puede influir en la motivación del personal al mejorar 

la eficiencia y cooperación entre equipos. Aunque se centra en el contexto 

educativo, el principio subyacente de que el desarrollo de competencias puede 

actuar como factor motivacional es aplicable a la gestión pública. 

Altaba (2009): El enfoque en la gestión por competencias y su alineación 

con los objetivos institucionales refleja la idea de que las competencias 

conceptuales, como la capacidad de adaptarse a cambios y alinear esfuerzos con 

metas organizacionales, pueden ser motivadoras para los empleados en el ámbito 

de la gestión pública. 

Aunque estas tesis no examinan directamente la relación entre competencias 

conceptuales específicas y la motivación en un contexto regional de gestión pública, 

ambas reconocen la importancia de las competencias en el desempeño 

organizacional y su potencial impacto en la motivación del personal. 

La tesis de Castillo (2021) podría interpretarse como más cercana a la 

hipótesis, dado su enfoque en cómo las competencias influyen en la gestión del 
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personal y, potencialmente, en su motivación. Mientras tanto, la tesis de Altaba 

(2009) también es relevante por su discusión sobre la adaptación de la gestión 

pública a un enfoque basado en competencias, lo que sugiere un reconocimiento de 

cómo las competencias conceptuales (entendidas como habilidades para el 

pensamiento estratégico, la planificación y la innovación) son cruciales en la 

administración moderna y podrían influir en los niveles de motivación al 

proporcionar claridad de roles y objetivos alineados. 

Estos estudios subrayan la relevancia de entender cómo la gestión y 

desarrollo de competencias conceptuales específicas dentro de la gerencia de estado 

pueden ser fundamentales no solo para la eficiencia operativa sino también como 

una estrategia para mejorar la motivación y satisfacción laboral en el sector público. 

4.3.5 Hipótesis especifica 2 

Para identificar qué autores de las tesis presentadas coinciden con la 

hipótesis de que existe una alta correspondencia entre las competencias humanas en 

gerencia de estado y factores motivacionales en la gestión pública regional, 

examinamos el contenido de cada tesis para encontrar conexiones relevantes. Aquí 

se destacan aquellas tesis que abordan conceptos relacionados con competencias 

humanas, como habilidades interpersonales, comunicación, liderazgo, y su impacto 

en la motivación del personal dentro de la gestión pública: 

Bohórquez et al. (2020) se enfoca en la importancia de mantener motivado 

al equipo humano y examina la relación entre motivación y rendimiento en el GAD 

Municipal del cantón Salinas. Aunque se centra más en la motivación y el 

rendimiento, la implicación de estrategias motivacionales para satisfacer 
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necesidades básicas y de autoridad sugiere una alineación con la hipótesis, en 

cuanto a que competencias humanas como el liderazgo y la comunicación efectiva 

podrían ser cruciales para la motivación. 

Marín y Placencia (2017) analiza la interrelación entre motivación laboral y 

satisfacción laboral en Socios en Salud Sucursal Perú, destacando la importancia de 

las relaciones con superiores y colegas, lo cual apunta a la relevancia de las 

competencias humanas en la gestión y cómo estas pueden influir en la motivación 

y satisfacción del personal. 

Jiménez (2022) se centra en cómo el compromiso organizacional fortalece 

la lealtad de los empleados en una microempresa, destacando el rol de la percepción 

y confianza de los trabajadores, así como la valoración y reconocimiento del 

empleado. Esto sugiere que las competencias humanas en liderazgo y 

reconocimiento son fundamentales para motivar a los empleados. 

Jiménez (2016) investiga el impacto del ambiente de trabajo en el 

rendimiento de los empleados en una municipalidad, lo que implica el papel de las 

competencias humanas en la creación de un clima laboral favorable que, a su vez, 

puede motivar al personal. 

Estas tesis no analizan explícitamente la "alta correspondencia entre las 

competencias humanas en gerencia de estado y factores motivacionales en la 

gestión pública regional" de manera específica, pero sí abordan aspectos que 

implican la importancia de las competencias humanas (como el liderazgo, la 

comunicación, el reconocimiento y la gestión de relaciones) en la motivación y 

satisfacción de los empleados en diversos contextos organizacionales. Estos 
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estudios sugieren que el desarrollo y la aplicación efectiva de competencias 

humanas en la gerencia pueden tener un impacto significativo en los factores 

motivacionales dentro de la gestión pública. 

4.3.6 Hipótesis especifica 3 

Para identificar qué autores de las tesis presentadas coinciden con la 

hipótesis de que existe una alta correspondencia entre las competencias técnicas en 

gerencia de estado y factores motivacionales en la gestión pública regional, se debe 

buscar en cada tesis menciones específicas a competencias técnicas (como 

habilidades especializadas, conocimientos específicos del sector, habilidades 

analíticas, etc.) y su relación con la motivación del personal en la administración 

pública. 

Aquí se destacan aquellas tesis que abordan directa o indirectamente la 

relación entre competencias técnicas y motivación: 

Castillo (2021) se centra en la adopción de habilidades de gestión de 

personal centradas en las competencias en entidades de educación superior. Aunque 

se enfoca más en la mejora de la gerencia de personal desde una perspectiva de 

competencias, la relación con la motivación podría inferirse a través de la eficiencia 

y la cooperación entre los equipos, lo que sugiere una conexión con la hipótesis 

propuesta. 

Altaba (2009) examina la evolución hacia una gestión pública basada en 

competencias, destacando la importancia de las habilidades y capacidades 

individuales de los empleados. Este enfoque en las competencias técnicas y cómo 
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se alinean con los objetivos organizacionales puede relacionarse con la motivación 

al lograr un mejor alineamiento entre las metas individuales y organizacionales. 

Perea (2014) discute la importancia de implementar actualizaciones de 

capacitación regular para el personal, basándose en la evolución de los sistemas 

públicos y la legislación. Este enfoque en la capacitación y actualización continua 

de competencias técnicas resalta cómo el desarrollo profesional puede servir como 

un factor motivacional importante para los empleados en la gestión pública. 

Estas tesis tocan aspectos de competencias técnicas y su importancia para la 

gestión y motivación en contextos de administración pública, aunque ninguna 

aborda la hipótesis de manera directa y específica. Indican, sin embargo, la 

relevancia de las habilidades técnicas y su actualización continua como factores que 

pueden influir en la motivación del personal, lo que apoya indirectamente la 

hipótesis propuesta. 

4.3.7 Posturas de los autores consultados  

Tesis 1 Bohórquez et al. (2020) un 25% de los empleados no están 

satisfechos con sus necesidades fisiológicas básicas. Un 35% perciben carencias en 

necesidades de autoridad y justicia. Se propusieron estrategias motivacionales 

para mejorar el rendimiento y el crecimiento individual e institucional en el GAD 

Municipal del cantón Salinas. 

Tesis 2 Castillo (2021) se enfocó en mejorar la gerencia de personal a través 

del desarrollo organizacional en el contexto universitario. Se propuso un modelo de 

gestión basado en competencias para perfiles administrativos en instituciones 

educativas. 
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Tesis 3 Altaba (2009) se destacó la evolución hacia una gestión pública 

basada en competencias, enfatizando la alineación de las habilidades individuales 

con los objetivos organizacionales. 

Tesis 4 Marín y Placencia (2017) el 49.3% de los empleados se sienten 

medianamente motivados. Se encontró una correlación moderada entre la 

motivación y la satisfacción laboral con un coeficiente de Spearman de 0.336. 

Tesis 5 Zubiri (2013) se enfatizó la importancia de la satisfacción laboral en 

la gestión de la calidad y el papel limitado de factores como edad y sexo. Se notó 

una implementación escasa de estrategias motivacionales planificadas en el sector 

salud. 

Tesis 6 Cao y Blutman (2023) se presentaron avances de una investigación 

sobre el empleo público y tecnologías digitales en la Administración Pública en el 

marco del Programa INAP Futuro. 

Tesis 7 Jiménez (2022) más del 50% de los empleados sienten orgullo por 

pertenecer a la empresa. Se identificó un déficit de compromiso y lealtad, 

sugiriéndose programas de capacitación para mejorar la fidelidad del empleado. 

Tesis 8 Jiménez (2016) se determinó una influencia notable del ambiente 

laboral en el rendimiento de los empleados con un coeficiente de Spearman de 

0.656. 

Tesis 9 Dolores et al. (2023) se encontró una correlación positiva entre la 

motivación laboral y el desempeño laboral en el sector salud postpandemia. 
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Tesis 10 Moscoso (2019) se evidenció una relación significativa entre la 

motivación laboral y la calidad del servicio en la Municipalidad Distrital de Aguas 

Verdes. 

Tesis 11 Cruz (2022) las relaciones interpersonales tienen una influencia 

significativa en la motivación laboral del personal de enfermería, con una 

correlación de Spearman de 0.921. 

Tesis 12 Perea (2014) se resaltó la necesidad de capacitación continua para 

el personal de las municipalidades para promover prácticas laborales óptimas. 

Tesis 13 Lazo et al. (2017) se observó que la alta rotación de líderes y 

directivos tiene un impacto negativo en la efectividad y resultados de las gestiones 

municipales. 

Tesis 14 Ganoza (2015) se analizó la implementación de un plan estratégico 

para mejorar la gestión pública y se destacó la importancia de la creatividad y la 

innovación en la municipalidad de Puerto Edén.
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CAPÍTULO V  

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

5.1 Conclusiones  

1. En base a los análisis presentados, se puede concluir que existe una 

asociación positiva y estadísticamente significativa entre las competencias 

del personal en gerencia de estado y los factores motivacionales en la 

gestión pública en la región de Arequipa. Aunque la correlación es 

estadísticamente significativa, la fuerza de la asociación es débil. 

Los resultados de la prueba de Spearman demuestran que hay una tendencia 

a que una mejora en las competencias del personal se asocie con un aumento 

en los factores motivacionales. Sin embargo, la relación no es fuerte, lo que 

implica que otros factores no examinados en este análisis podrían estar 

también influyendo en la motivación del personal en la gestión pública. 

La relevancia estadística de esta relación se ve reforzada por un valor de 

significancia muy bajo (0.001), lo que reduce la probabilidad de que la 

correlación detectada sea debido al azar. Esto, junto con el tamaño de 

muestra adecuado (N=134), proporciona una base sólida para considerar 

que la relación observada es relevante para la población estudiada.
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No obstante, es crucial reconocer que la correlación no establece una 

relación de causalidad. Los datos muestran simplemente que las dos 

variables se mueven juntas hasta cierto grado, pero no por qué lo hacen. Para 

establecer causalidad o comprender completamente cómo las competencias 

del personal afectan los factores motivacionales (o viceversa), se requerirían 

análisis más profundos, posiblemente incorporando métodos que puedan 

controlar variables confundentes o utilizando diseños de investigación que 

permitan inferencias causales. 

Además, los resultados de las pruebas de normalidad indican que las 

variables no siguen una distribución normal, lo que justifica el uso de 

métodos no paramétricos como la correlación de Spearman para analizar la 

asociación entre ellas. 

En conclusión, los hallazgos sugieren que las competencias del personal en 

gerencia de estado y la motivación en la gestión pública están relacionadas 

en Arequipa, aunque esta relación no es fuerte. Esto abre la puerta a 

investigaciones futuras que puedan explorar más a fondo cómo se 

interrelacionan estas variables y qué otros factores pueden influir en la 

dinámica de la gestión pública. 

2. La conclusión de los resultados presentados indica que hay una relación 

estadísticamente significativa, aunque débil, entre las competencias 

conceptuales y los factores motivacionales en la gestión pública. El 

coeficiente de correlación de Spearman de 0.175 revela que existe una 

tendencia positiva entre estas dos variables en la muestra estudiada; es decir, 

a medida que una variable aumenta, la otra también tiende a hacerlo. 



 

140 

La significancia de esta correlación, con un valor p de 0.021, supera el 

umbral convencional de 0.05, lo cual sugiere que es poco probable que la 

relación observada sea resultado del azar. Sin embargo, dado que la fuerza 

de la correlación es débil, esta asociación explica solo una pequeña parte de 

la variabilidad conjunta de las competencias conceptuales y los factores 

motivacionales. 

Con un tamaño de muestra de 134 observaciones, se tiene una base 

suficiente para considerar que el coeficiente de correlación obtenido es una 

estimación fiable. A pesar de la significancia estadística, la correlación no 

establece una relación de causalidad entre las competencias conceptuales y 

la motivación en la gestión pública, y podrían existir otras variables no 

examinadas que influyen en ambas. 

Por lo tanto, aunque los hallazgos indican que puede haber un vínculo entre 

el desarrollo de competencias conceptuales y la mejora de la motivación en 

la gestión pública, la relación es compleja y no se puede atribuir 

exclusivamente a estos factores. Se recomienda realizar más investigaciones 

para comprender mejor la dinámica de esta relación y para identificar otros 

elementos que puedan estar afectando tanto las competencias como la 

motivación en el entorno de la gestión pública. 

3. La conclusión de los resultados presentados indica que existe una 

correlación positiva y estadísticamente significativa entre las competencias 

humanas y los factores motivacionales en la gestión pública en la región de 

Arequipa. El coeficiente de Spearman de 0.276 muestra una relación de 

intensidad baja a moderada, lo que implica que aunque existe una asociación 
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positiva entre un aumento en las competencias humanas y un aumento en la 

motivación del personal, la relación no es particularmente fuerte. 

La significancia estadística de p=0.001 es muy convincente, lo que reduce 

considerablemente la posibilidad de que la correlación observada sea debido 

al azar. Esto sugiere que la relación detectada es probablemente genuina en 

la población de donde se extrajo la muestra. Con un tamaño de muestra de 

134, se considera que los datos son suficientemente robustos para respaldar 

la fiabilidad de esta correlación. 

A pesar de la significancia estadística, es esencial tener en cuenta que la 

correlación no establece causalidad. Por lo tanto, no se puede afirmar con 

certeza que las competencias humanas causen directamente un aumento en 

los factores motivacionales o viceversa, basándose únicamente en estos 

resultados. Además, la correlación moderada sugiere que pueden existir 

otros factores que también influyen en la motivación del personal en la 

gestión pública, que no se han medido en este análisis. 

investigaciones que busquen entender mejor cómo las competencias 

humanas impactan en la motivación del personal, y qué otras variables 

podrían contribuir a esta dinámica en el ámbito de la gestión pública. Sería 

prudente considerar estudios adicionales que incluyan un rango más amplio 

de factores potencialmente influyentes para obtener una comprensión más 

completa y detallada de las fuerzas en juego. 

4. La conclusión de los resultados indica que, en la región de Arequipa, hay 

una asociación positiva y estadísticamente significativa entre las 

competencias técnicas del personal en la gestión pública y su motivación. 
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El coeficiente de correlación de Spearman de 0.365 muestra que hay una 

correlación de magnitud moderada, lo que sugiere que a medida que se 

incrementan las competencias técnicas del personal, también tiende a 

aumentar su motivación en relación con la gestión pública. 

La significancia estadística de la correlación, indicada por un valor p de 

0.000, proporciona una fuerte evidencia contra la hipótesis nula de que no 

hay correlación en la población de la cual se extrajo la muestra. Dado que 

la probabilidad de obtener tal correlación por azar es extremadamente baja, 

se puede confiar en que la relación observada es consistente y podría 

reflejarse en la población más amplia. 

Para determinar si las competencias técnicas afectan directamente los 

factores motivacionales, o si la relación es bidireccional o está influenciada 

por otras variables, sería beneficioso realizar estudios adicionales. Estos 

podrían incluir análisis de regresión múltiple, estudios longitudinales o 

experimentos diseñados para investigar las relaciones causales y para 

descubrir otros factores potenciales que influyen en la motivación del 

personal en la gestión pública. 

5.2 Recomendaciones  

1. Se deben implementar estrategias de Desarrollo Profesional y Motivación: 

Se recomienda implementar programas de desarrollo profesional enfocados 

en mejorar las competencias del personal en la gerencia de estado. Estos 

programas deben diseñarse con un enfoque integral que no solo se centre en 

las habilidades técnicas, sino también en las competencias humanas y 

conceptuales. Aunque la correlación encontrada es de magnitud baja, la 
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significancia estadística sugiere que mejoras en estas áreas podrían tener un 

impacto positivo en la motivación del personal. 

Metodología de Investigación Adecuada: 

Para futuras investigaciones, se recomienda el uso de metodologías que 

puedan capturar la causalidad, como estudios longitudinales o 

experimentales, si es posible. Además, debido a la no normalidad de las 

variables, es esencial continuar utilizando métodos estadísticos no 

paramétricos o aplicar transformaciones a los datos para garantizar la 

validez de los resultados. 

Acciones Prácticas Basadas en Datos: 

En la práctica, las autoridades de gestión pública deberían considerar los 

hallazgos de este estudio como una base para la toma de decisiones 

estratégicas en el desarrollo de su capital humano. La inversión en el 

personal no solo debe enfocarse en la capacitación técnica, sino también en 

fortalecer las competencias que impulsan la motivación y, por consiguiente, 

la eficiencia y efectividad en la gestión pública. 

Finalmente, se recomienda implementar un sistema de evaluación continua 

que permita monitorear la efectividad de las intervenciones realizadas y 

ajustar las estrategias de acuerdo con los resultados obtenidos y las 

retroalimentaciones del personal. 

Estas recomendaciones pretenden no solo optimizar la motivación del 

personal y mejorar las competencias en la gerencia de estado, sino también 

proporcionar una dirección clara para futuras investigaciones y prácticas 

administrativas en la gestión pública de la región de Arequipa. 
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2. En el desarrollo y Capacitación en Competencias Conceptuales: 

Dado que se ha identificado una correlación positiva entre las competencias 

conceptuales y los factores motivacionales en la gestión pública, sería 

beneficioso para las organizaciones del sector público invertir en programas 

de capacitación y desarrollo que fortalezcan estas competencias. Esto podría 

incluir talleres, cursos de formación y oportunidades de desarrollo 

profesional que fomenten el pensamiento crítico, la resolución de problemas 

y la planificación estratégica. 

Implementar y evaluar continuamente programas destinados a aumentar la 

motivación del personal, teniendo en cuenta que las competencias 

conceptuales pueden jugar un rol en su efectividad. La evaluación debe 

incluir la consideración de las competencias conceptuales como un factor 

potencialmente influyente. 

Identificar y analizar otras variables que puedan estar afectando tanto las 

competencias conceptuales como los factores motivacionales. Esto puede 

incluir variables como el liderazgo, el ambiente de trabajo, el 

reconocimiento, la autonomía y las oportunidades de desarrollo personal y 

profesional. 

Las políticas de recursos humanos deben considerar cómo las competencias 

conceptuales pueden ser apalancadas para mejorar la motivación y, en 

consecuencia, la productividad del personal. Esto puede implicar la revisión 

de los criterios de selección, promoción y evaluación del personal para 

asegurarse de que las competencias conceptuales sean debidamente 

valoradas y recompensadas. 
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La implementación de estas recomendaciones podría conducir a una fuerza 

laboral más motivada y competente en la gestión pública, lo que a su vez 

puede traducirse en una mayor eficacia y eficiencia en la prestación de 

servicios públicos. 

3. Dado que existe una correlación significativa entre las competencias 

humanas y los factores motivacionales, se recomienda que las entidades de 

gestión pública inviertan en programas de formación y desarrollo que se 

centren en las habilidades interpersonales, la comunicación efectiva, el 

liderazgo, el trabajo en equipo y la resiliencia emocional. Estas 

competencias son cruciales para la gestión de personal y pueden tener un 

impacto positivo en la motivación y el compromiso de los empleados. 

Se sugiere implementar programas de motivación que no solo se limiten a 

incentivos extrínsecos, sino que también fortalezcan los aspectos intrínsecos 

de la motivación, como el sentido de pertenencia, la realización personal y 

el reconocimiento del trabajo bien hecho. Estos programas deben diseñarse 

considerando la relación entre las competencias humanas y la motivación. 

Establecer mecanismos de evaluación y seguimiento para medir la 

efectividad de las intervenciones orientadas a mejorar las competencias 

humanas y la motivación. Esto incluiría la recolección de retroalimentación 

del personal y el análisis de indicadores de rendimiento relacionados con el 

bienestar y la productividad. 

Reconociendo que la correlación es moderada, se sugiere la implementación 

de una variedad de estrategias para mejorar la motivación del personal. Esto 

podría incluir mejoras en el entorno de trabajo, oportunidades de 
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crecimiento profesional, y sistemas de reconocimiento que reflejen los 

valores y objetivos organizacionales. 

Revisar y adaptar las políticas de recursos humanos para asegurar que las 

competencias humanas sean un factor clave en la selección, promoción y 

evaluación del personal. Esto podría incluir la integración de estas 

competencias en las descripciones de puestos y criterios de evaluación de 

desempeño. 

La implementación de estas recomendaciones podría contribuir a una fuerza 

laboral más motivada y preparada para enfrentar los desafíos de la gestión 

pública, lo que a su vez puede llevar a una mejora en la calidad del servicio 

público ofrecido. 

4. Dado que existe una correlación positiva y significativa entre las 

competencias técnicas y la motivación, se recomienda que las entidades de 

gestión pública inviertan en programas de capacitación y mejora de 

habilidades técnicas. Estos programas no solo deben apuntar a actualizar y 

ampliar el conocimiento técnico, sino también a mostrar cómo estas 

habilidades contribuyen al éxito general de la organización y al impacto 

social positivo, lo cual puede aumentar la motivación intrínseca del 

personal. 

Implementar un sistema de medición y seguimiento para evaluar de forma 

continua la relación entre las competencias técnicas y la motivación del 

personal. Esto ayudará a comprender mejor cómo la mejora de las 

habilidades técnicas puede influir en la motivación y permitirá ajustar los 

programas de capacitación para maximizar su efectividad. 
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Revisar las políticas de incentivos y promociones para asegurarse de que 

valoran y recompensan adecuadamente el desarrollo de competencias 

técnicas. Esto no solo reconocerá y reforzará la importancia de estas 

habilidades, sino que también podría aumentar la motivación y la retención 

del personal. 

Desarrollar una comunicación efectiva que vincule el desarrollo de 

competencias técnicas con los objetivos estratégicos de la organización y 

los resultados personales deseados, como la satisfacción laboral y las 

oportunidades de carrera. Esto puede ayudar a los empleados a ver el valor 

de mejorar sus habilidades técnicas en un contexto más amplio. 

Promover una cultura organizacional que valore las competencias técnicas 

y las integre en las prácticas diarias de trabajo. Esto podría incluir la 

creación de comunidades de práctica, sesiones de intercambio de 

conocimientos y la promoción de mentores dentro de la organización que 

puedan guiar el desarrollo técnico de los empleados. 
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ANEXOS  

Anexo 1 Matriz de consistencia 

     

Problema General  

¿Cómo es la concordancia 

entre las competencias del 

personal en gerencia de 

estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de 

Arequipa 2023? 

Problemas específicos  

¿De qué manera se conectan 

las competencias 

conceptuales en gerencia de 

estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de 

Arequipa 2023? 

¿Cuál es la concordancia 

entre las competencias 

humanas en gerencia de 

estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de 

Arequipa 2023? 

¿Cómo es la concordancia 

entre las competencias 

técnicas en gerencia de 

estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de 

Arequipa 2023? 

Objetivo General  

Probar que existe concordancia 

significativa entre las 

competencias del personal en 

gerencia de estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 

2023.  

Objetivos específicos 

Demostrar que hay 

concordancia significativa entre 

las competencias conceptuales 

en gerencia de estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 

2023. 

Determinar que existe 

concordancia significativa entre 

las competencias humanas en 

gerencia de estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 

2023. 

Contrastar que hay 

concordancia significativa entre 

las competencias técnicas en 

gerencia de estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 

2023. 

Hipótesis General  

Hay correspondencia alta entre 

las competencias del personal en 

gerencia de estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 

2023. 

 

Hipótesis específicas  

Hay correspondencia alta entre 

las competencias conceptuales 

en gerencia de estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 

2023. 

 

Hay correspondencia alta entre 

las competencias humanas en 

gerencia de estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 

2023.  

 

Hay correspondencia alta entre 

las competencias técnicas en 

gerencia de estado y factores 

motivacionales en la gestión 

pública regional de Arequipa 

2023. 

Indicador: valoración (1-5)  

Conocer la organización de la 

institución Mentalidad y 

planificación estratégica 

Formulación de ideas y uso del 

buen juicio  

Innovador Trabajo bajo presión 

y creativo  

manejo del estrés Mantener  

relaciones efectivas Trabajar en 

equipo  

Comunicación efectiva  

Uso e integración de la 

tecnología Manejo de sistemas 

públicos  

Tipo de investigación Es 

investigación correlacional 

Diseño de investigación no 

experimental de diseño 

transeccional- 

correlacional  

Población  

134 personalidades de que 

conocen la gerencia de estado 

en la región Arequipa.  

Muestra  

Son 134 a un error de 1% 

personalidades de la región 

Arequipa. 

Se trabajará en Excel, previa 

aplicación de dos cuestionarios. 

Se procesará en el SPSS 27. 
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Anexo 2 Matriz de instrumento de investigación 

Nombre de la 

variable  

Sub variables o 

dimensiones  

Escala valorativa  Instrumentos  

Competencias    

Conceptuales  

  

  

Humanas  

  

  

  

Técnicas  

Conocer la organización de la institución Mentalidad y 

planificación estratégica Formulación de ideas y uso del 

buen juicio Innovador y creativo  

Reconocer la necesidad de enfoques nuevos Capacidad 

de organizar y estructurar  

  

Trabajo bajo presión y manejo del estrés Mantener 

relaciones efectivas  

Trabajar en equipo Comunicación efectiva Liderazgo  

Comprensión y empatía Manejo de conflictos  

  

Uso e integración de la tecnología Manejo de sistemas 

públicos Uso de manuales y procedimientos 

Conocimiento y cumplimiento de leyes y normativas  

Entrevista  

Cedulas de encuestas  

Factores    

Incentivos no monetarios  

  

  

  

Incentivos monetarios  

Resolución de felicitación por cumplimiento de metas  

Ascensos y promoción en diferentes puestos la política 

y cultura de la organización Ascenso en el cargo  

  

Sueldos adecuados y beneficios Gratificaciones y vales 

de consumo Seguros médicos  

Bonos de productividad Fondos de ahorros promovidas  

  

Resoluciones de felicitación  

  

  

  

Planilla de pagos  
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Anexo 3 Cuestionario para conocer el nivel de desarrollo de las competencias 

Cuestionario para conocer el nivel de desarrollo de las Competencias del personal en 

gerencia estratégica. 

  

DATOS GENERALES (marque el que corresponda en cada recuadro)  

1.  Edad  2.  Genero  3.  Estado civil  

a)  

b)  

c)  

d)  
e)  

20-30  

31-40  

41-50  

51-60  
61-70  

a)  

b)  

  

Masculino Femenino  a)  

b)  

c)  

d)  

Soltero (a)  

Casado (a)  

Viudo (a)  

Divorciado (a)  

4.  Grado de instrucción  5.  Área de desempeño  6.  Tiempo  laborando  

en EL SECTOR 

PUBLICO  

a)  

b)  
c)  

d)  

e)  

Secundaria  

Carrera técnica  
Egresado Titulado 

posgrado  

1.  

2.  
3.  

4.  

Administrativa  

Operativa  
Gestión institucional  

Gestión académica  

………  
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Anexo 4 Instrucciones para la aplicación personal o autoevaluación: 

Agradezco leer detenidamente, con atención y honestidad e indicar el nivel de 

competencias que usted considera tener en cada una de las siguientes situaciones durante 

el tiempo que lleva laborando en la Ugel. Para conocer las alternativas de los niveles de 

competencias ver el siguiente cuadro:  

 

Nivel de 

competencias 

desarrolladas  

Significado  valor  

Nivel A  Considero que sobresalgo en estas acciones, cualidades y 

características. Lo hago con eficiencia, 100%.  

5  

Nivel B  Pienso que estoy encima del promedio. Me falta poco para llegar a 

la eficiencia, 75%.  

4  

Nivel C  Considero que soy regular o promedio. Necesito más esfuerzo para 

seguir mejorando. 50%  

3  

Nivel D  Considero que no tengo firme estas cualidades o características. 

35%  

2  

Nivel E  Aún estoy desarrollando estas características. 20%  1  

ND  Recién estoy empezando; no tengo estos conocimientos, 

habilidades y características aún.  

0  

  

ITEMS  
ND  
(0)  

Nivel  
E  
(1)  

Nivel  
D  
(2)  

Nivel  
C  
(3)  

Nivel  
B  
(4)  

Nivel  
A  
(5)  

1. Usted conoce perfectamente sobre gestión y 

organización   
            

2. Puede identificar los desafíos, contratiempos y 

modificarlos   para competir en esta sociedad 

cambiante   

            

3. Considera usted que formula ideas y soluciones 

basado en juicios estimativos y predictivos 

(comparar, calificar, interpretar, registrar y valorar 

la información).  

            

4. Considera usted que cuenta con la habilidad de crear 

algo nuevo y desarrollar el servicio o producto en 

beneficio de la comunidad   

            

5. Considera usted que reconoce la necesidad y tiene la 

capacidad para incorporar nuevos enfoques de 

gestión (Por procesos, NGP, GpR, Funcional, etc.)  

            

6. Considera usted que tiene la aptitud para programar, 

distribuir las tareas y establecer objetivos SMART.  
            

7. Considera usted que puede lidiar con el trabajo bajo 

presión y gestionar el estrés propio y la del personal 

que está a su cargo.  

            

8. Considera usted que tiene la capacidad de establecer 

vínculos efectivos con el personal, con fuertes lazos 

de empatía, compromiso, respeto, e inclusión.  

            

9. Considera usted que promueve y apoya el trabajo en 

equipo para el logro de los objetivos  
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10. Considera usted que mantiene una comunicación 

organizacional efectiva ya sea de forma escrita u 

oral basado en la claridad del mensaje, medios 

adecuados, escucha activa e informa con 

transparencia.  

            

11. Considera usted que causa impacto positivo a los 

colaboradores de la institución. Guía, inspira y 

acompaña al grupo para lograr los objetivos  

            

12. Considera usted que posee empatía para comprender 

a los colaboradores, predecir las necesidades de los 

interesados (comunidad, docentes, estudiantes, 

etc.), mejorar y encontrar mejores oportunidades 

para el talento de la institución  

            

13. Considera usted que posee las habilidades para 

gestionar los problemas y transformarlos en  
oportunidades para el crecimiento de la institución  

            

14. Considera usted que usa adecuadamente y con 

dominio las tecnologías para realizar tareas dentro 

de la organización  

            

15. Considera usted que utiliza con eficiencia los sistemas 

SIAF, SIGA y otros para agilizar los procesos  
            

16. Considera usted que cumple con el conjunto de 

principios, normas y procedimientos para realizar 

las tareas  

            

17. Considera usted que conoce y cumple con las 

diversas leyes en función de sus atribuciones 

otorgadas por la institución  
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Cuestionario para conocer los factores motivacionales de profesionales en gerencia 

de estado 

DATOS GENERALES (marque el que corresponda, en cada recuadro)  

7.  Edad  8. Genero  9.  Estado civil  

f)  

g)  

h)  
i)  

j)  

20-30  

31-40  

41-50  
51-60  

61-70  

c) Masculino  

d) Femenino  

  

e)  

f)  

g)  
h)  

Soltero (a)  

Casado (a)  

Viudo (a)  
Divorciado (a)  

10. Grado de instrucción  11. Área de desempeño  12. Tiempo  laborando  

en el sector publico  

f) Secundaria  
g) Carrera técnica  

h) Egresado  

i) Titulado  

j) posgrado  

1. Administrativa  
2. Operativa  

3. Gestión institucional  

4. Gestión académica  

………  

  

INSTRUCCIONES PARA LA APLICACIÓN PERSONAL   
Agradezco leer detenidamente, con atención y honestidad e indicar que factores le 

ayudarían a ser más exitoso.  Las alternativas de respuestas son:   

CM:  Contribuye o ayuda muchísimo a ser exitoso  5  

CB:  Le contribuye bastante  4  
CR:  Contribuye o ayuda regular, normal  3  

CP:  Contribuye o ayuda poco  2  

NC:  No contribuye o no ayuda en nada  1  

  

ÍTEMS  NC  
1  

CP  
2  

CR    

3  
CB  
4  

CM  
5  

1. Las resoluciones de felicitación por 

cumplimiento de metas en el sector público. 

          

2. Los Ascensos y promoción en diferentes puestos             

3. La política y cultura de la organización que promueve 

los valores, la democracia, la colaboración, la 

meritocracia, la diversidad e inclusión.  

          

4. Incentivos en forma de capacitaciones a nivel nacional 

e internacional   

          

5. En ambiente físico adecuado, segura, accesible y 

confortable   

          

6. Protección de tus derechos humanos, sociales y 

sindicales  

          

7. Lograr la estabilidad laboral            

8. Capacitación continua al interior de la institución            

9. Percibir Imparcialidad y equidad de los jefes de pliego.           

10. El Accesos a becas otorgadas por el SERVIR             

11. Recibir sueldos adecuados de acuerdo a la 

responsabilidad, estudios y experiencia.   

          

12. Recibir gratificaciones y vales de consumo             
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13. Tener seguro de salud y atención primaria para la 

familia otorgado por la institución  

          

14. Compensación adicional por trabajos de riesgo o 

especiales 

          

15. Estímulos económicos por resultados           

16 bonificaciones por desempeño      

  

 



 

163 

 

Anexo 5 Validez del instrumento 
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