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INTRODUCCIÓN 

En el presente estudio se ha llevado a cabo un análisis de las competencias gerenciales y el 

desempeño laboral de los servidores. Las competencias gerenciales constituyen un conjunto de 

habilidades y capacidades que experimentan una notable evolución en un entorno laboral 

caracterizado por la competitividad. Por ende, las habilidades gerenciales comprenden los 

conocimientos, las habilidades y actitudes que una persona posea o desarrolla. Lo cual, se 

entiende que cada persona desarrolla las habilidades con el propósito de alcanzar el desempeño 

laboral alto, así mismo para ello las acciones, los acuerdos y los objetivos son acciones 

estratégicas con el fin de mejorar y cumplir las metas de una organización. El propósito de la 

investigación fue identificar la influencia entre las dos variables de competencias gerenciales y 

desempeño laboral de los servidores en este caso de la unidad de análisis u objeto de estudio de 

la presente investigación.  En esa línea, se formuló el siguiente problema general de 

investigación: ¿En qué medida influye las competencias gerenciales en el desempeño laboral 

de los servidores administrativos de la Gerencia Sub Regional de Cotabambas Apurímac 2024?  

De la misma manera cuyo objetivo se formuló lo siguiente que es Identificar la influencia de 

las competencias gerenciales en el desempeño laboral de los servidores administrativos de la 

Gerencia Sub Regional de Cotabambas Apurímac 2024. Así mismo la formulación de la 

hipótesis general de la investigación planteada consiste en: que Las competencias gerenciales 

influye significativamente en el desempeño laboral de los servidores administrativos de la 

Gerencia Sub Regional de Cotabambas Apurímac 2024. Los objetivos se han alcanzado con 

prueba de hipótesis de cada una hipótesis planteado, en ello se muestra los resultados 

estadísticos inferenciales y los resultados descriptivos. 

La fundamentación del trabajo de investigación se articula en seis capítulos. Los capítulos que 

componen este trabajo son los siguientes: el capítulo I, que abarca la información general, en la 

cual se establecen los datos fundamentales del informe de investigación. En este capítulo, se ha 

examinado la problematización a través del enfoque cuantitativo-deductivo, donde se han 

obtenido datos que transitan desde lo general hacia lo específico. Por otro lado, se han 

formulado tanto problemas generales como los problemas específicos del estudio. 
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En el segundo capítulo, se examina la formulación de objetivos y la formulación de hipótesis 

de investigación; se ha desarrollado el planteamiento objetivo y la formulación de hipótesis, 

además de describir las justificaciones, incluyendo la justificación metodológica, practica y 

teórica. Asimismo, se presenta la operacionalización de variables, a través de la cual se han 

identificado las dimensiones e indicadores correspondientes a cada variable de estudio. 

En el capítulo III, se explora el marco teórico, en el que se exponen los antecedentes de la 

investigación, organizados en tres niveles: internacional, nacional y local. La redacción de 

antecedentes se ha estructurado de manera general atendiendo a las variables de estudio, así 

como en el contexto nacional, regional o local conforme a las variables de investigación. Los 

fundamentos teóricos y así como los conceptuales se centran en las competencias gerenciales, 

en habilidades de los trabajadores y así mismo en la colaboración del trabajo en equipo. De 

manera análoga, se han abordado los fundamentos teóricos relacionados con el desempeño 

laboral y la calidad del trabajo de los servidores o trabajadores, lo cual ha sido fundamental 

para asegurar la validez de esta investigación de tesis. Asimismo, los conceptos han sido 

ofrecidos con el fin de facilitar una comprensión más profunda de los términos en el estudio. 

En el capítulo IV, se ha examinado la metodología de la investigación; en esta sección se ha 

detallado el nivel de estudio, así como el tipo, el método y el diseño de la investigación. Se ha 

llevado a cabo la identificación de la población, así como de la muestra. Igualmente, se han 

definido las técnicas, incluyendo los instrumentos, los procedimientos de recolección de datos 

y las estrategias para el procesamiento y análisis de dichos datos. De este modo, se han logrado 

cumplir los objetivos planteados en esta investigación, además de proponer alternativas para 

mejorar los problemas identificados en la presente investigación. 

En el capítulo V, se examinó el proceso de presentación y procesamiento de datos, así como la 

estructuración tabular de las tablas y la representación de figuras ilustrativas. Asimismo, se han 

expuesto los resultados de los análisis estadísticos descriptivos y análisis inferenciales, 

destacando la contribución de los datos estadísticos en dicho contexto. Por otra parte, se ha 

llevado a cabo un proceso de deliberación sobre los resultados y la fundamentación teórica de 

diversos autores y de diversos estudios, el cual se ha fundamentado en los objetivos 

establecidos. 

En el capítulo VI se expuso la elaboración de las conclusiones y así como también las 

recomendaciones. En el proceso de redacción de conclusiones, se han formulado un total de 

cuatro conclusiones: una conclusión general y tres específicas, las cuales han sido elaboradas 
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en función de la proporción de los datos obtenidos para la prueba de hipótesis y el cumplimiento 

de los objetivos establecidos. Asimismo, se han formulado las recomendaciones derivadas de 

los resultados y conclusiones obtenidas, estableciendo influencia de variables y dimensión los 

cuales se ha logrado alcanzar cuatro conclusiones a cuatro recomendaciones. Finalmente, se 

exponen las referencias bibliográficas junto con los anexos, los cuales incluyen los documentos 

actuados, las evidencias fotográficas y el instrumento utilizado para la encuesta de la tesis. 

En este contexto, el estudio llevado a cabo se presenta como una herramienta destinada a 

facilitar la mejora de las competencias gerenciales, así como a optimizar el desempeño laboral 

de los servidores en la sub Región de Cotabambas. Por otra parte, sirve como referencia para 

futuras investigaciones. 
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RESUMEN 

Esta investigación se ha planteado el objetivo OG: Identificar la influencia de las competencias 

gerenciales en el desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia Sub 

Regional de Cotabambas Apurímac 2024. La metodología que se ha seguido en estudio es tipo 

básico, de nivel explicativo, mientras el diseño no experimental, para el presente estudio como 

población y muestra es de 51 colabores o servidores administrativos. La técnica de estudio es 

encuestas y con su instrumento cuestionario. Los resultados alcanzados, en donde competencias 

gerenciales es alto con un 41%, mientras lo que es el desempeño laboral es alto con un 49% de 

visibilidad. Mientras los resultados inferenciales alcanzados por chi-cuadrado el valor de p = 

0.00, como también el coeficiente de correlación de múltiple en este caso es R = 0.652, la Sig. 

= 0.000 que es menor a 5% como resultados de ANOVA, la recta de regresión a = 0.778 y la 

pendiente de la recta de regresión b= 0.675. entonces la ecuación comprende que el pronóstico 

de desempeño laboral de los servidores es = 0.778 + 0.675 de competencias gerenciales de los 

servidores. Lo cual se concluye que las competencias gerenciales influyen significativamente 

en el desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia Sub regional de 

Cotabambas Apurímac, porque las competencias gerenciales están linealmente influenciando 

el desempeño laboral de los servidores, porque cada cambio de las habilidades, de los 

conocimientos y de las actitudes como parte de competencias gerenciales pronostica un 

desempeño laboral significativo de los servidores. 

Palabra clave: competencias gerenciales, desempeño laboral, servidores administrativos 
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ABSTRACT 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

This research has set the OG objective: To identify the influence of managerial competencies 

on the work performance of the administrative servants of the Cotabambas Apurímac 2024 Sub

Regional  Management.  The  methodology  that  has  been  followed  in  the  study  is 

basic,  explanatory  level,  while  the  non-experimental  design,  for  the  present  study  as  a 

population and sample is of 51 collaborators or administrative servants. The study technique

 is surveys and  with its questionnaire instrument. The results achieved in which managerial 

competencies are  high with 41%, while work performance is high with 49% visibility. 

While the inferential  results reached by chi-square the value of p = 0.00, as well as the 

correlation coefficient of  multiple in this case is R = 0.652, the Sig. = 0.000 which is less 

than 5% as ANOVA results,  the regression line a = 0.778 and the slope of the regression line

 b  = 0.675.  then the  equation  understands that  the  forecast  of  the  work performance of  the 

servants  is  =  0.778  +  0.675  of  the  managerial  competencies  of  the  servants.  It  is 

concluded that  managerial  competencies  significantly influence the work performance of 

the  administrative  servants  of  the  Cotabambas  Apurímac  Sub-regional  Management, 

because  the  managerial  competencies  are  linearly  influencing  the  work  performance  of  the 

servants,  because  each  change  in  skills,  knowledge  and  actitudes  as  part  of  managerial 

competencies predicts a significant work performance of the servants. 

Keywords: managerial competencies, job performance, servants administrators. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Descripción del problema  

En este contexto internacional el desempeño laboral de los trabajadores refleja como indica 

Rodríguez (2024), en ello expresa, que una de cada cinco personas no supera laborando 

más de un año en el puesto laboral que fue contratado. Mientras la productividad y 

desempeño laboral en las entidades públicas alcanza a un 1% como actividad laboral que 

ofrecen los servicios públicos en los gobiernos en Colombia. Como se puede indicar que 

los trabajadores en los gobiernos regionales en otros países desempeñan las labores 

administrativas con dificultades, como también muestran baja productividad, el desempeño 

con resultados que no justifican los salarios que fueron remunerados.  

En Chile estudio fue publicado por Azam (2023), en el cual, expresa que  en un 0.44% de 

trabajadores públicos se desempeñan de manera pésima alcanzando bajos resultados 

laborales, como efecto negativo baja productividad laboral en los gobiernos regionales. De 

igual manera con dificultades en materia de descentralización laboral, en la política, en lo 

fiscal y la administración regional. Es así como, se observa que el 36.7% de los servidores 

en los gobiernos locales que desempeñan ofrecen los servicios públicos con dificultades 

laborales e igual forma con las remuneraciones que no cubren las necesidades básicas de 

las familias de los servidores de las entidades públicas en los gobiernos locales y en otras 

entidades públicas. 

Observando en el contexto nacional sobre el desempeño laboral en las entidades públicas, 

especialmente en el sector de los gobierno regionales como declara y argumenta SERVIR 

(2023) en ello manifestó  que los espacios laborales debe permitir a los servidores a poder 

desarrollar las competencias gerenciales adquiridas en la formación profesional. Pero la 

realidad es otra, ya que el estado peruano en sus políticas laborales como indica Zevallos 

y Zevallos (2023) descuida el desarrollo profesional y así como formación profesional de 

los servidores administrativos, como efecto incoherentes sobre el bienestar de los 

servidores y mismo el desempeño laboral de los servidores es bajo sin alcanzar resultados 

positivos de los trabajos realizados. La productividad es insignificante, su efecto es baja y 
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los usuarios descontentos con los servicios recibidos. De la misma forma la baja 

productividad de los servidores y de los funcionarios públicos así como indica El Comercio 

(2023) en donde las manifestaciones muestran que en 25% de los servidores contratados 

fueron en diferentes modalidades lo cual no permite la estabilidad laboral, menos el buen 

desempeño laboral como consecuencia los resultados no son positivas. En los años 2019 a 

2022 los responsables o gerentes de los gobiernos regionales laboraron menos de un año 

en los cargos que fueron contratados, debido a que el desempeño de los funcionarios 

contratados en cas muchos son por favores políticos. 

En el contexto regional la situación laboral de los servidores está comprendidas en el 

gobierno regional de Apurímac, especialmente en la subregión de Cotabambas. En ello se 

ha observado que los conocimientos de los servidores. donde son limitados los resultados 

laborales, poque muestra debilidades y limitaciones en los conocimientos en el manejo y 

uso de informática, se ha observado el uso limitado de software de gestión documental con 

muchas dificultades y alto grado de limitaciones de acceso de parte de los servidores de la 

Sub Regional de Cotabambas. A demás lo servidores en su mayoría desconocen las leyes 

o los derechos laborales, lo cual impide conocer sus derechos, a consecuencia 

desconocimiento aceptan o soportan los maltratos laborales de los empleadores o 

funcionarios Sub-Gerencia regional del gobierno regional.  

Mientras el uso de idiomas es limitado por parte de los servidores en la subregión de 

Cotabambas lo cual viene dificultado en la comunicación con los usuarios que solo pueden 

comunicarse con idioma nativa. Muchos de los servidores ingresan con poca experiencia 

laboral a ocupar los puestos estratégicos y de apoyo administrativo, por ello no presentan, 

tampoco muestran las capacitaciones o métodos desarrolladas de los trabajos en que 

pretende desempeñar.  Por consiguiente, se evidencia al personal administrativo 

incompetente en algunas funciones encargadas de partes de los servidores a los servidores, 

como efecto sin resultados de los comportamientos laborales asumidas en la subgerencia. 

En consecuencia, si los servidores que son contratados y nombrados en la subregión de 

Cotabambas no sigan recibiendo el liderazgo eficaz por parte de los directivos, igual forma 

en la motivación laboral en que vienen ocupando, así también en la guía laboral y sobre 

todo en los entrenamientos de trabajo de parte de los funcionarios y de las autoridades del 

Gobierno Regional de Apurímac en la subregión de Cotabambas se tendrá trabajos pésimos 

con resultados limitados de poco alcance y los usuarios insatisfechos. Otras de las 
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dificultades se visualizan con el trabajo en equipo débil y sin una estructura formal, como 

también en el compromiso por el logro de los objetivos sociales de la subregión de 

Cotabambas. Si continua o sigue las debilidades en el análisis laboral y en la toma de 

decisiones de los servidores contratados se observará con permanencia los resultados 

laborales negativas, de esa manera serán limitado y negativos los resultados laborales de 

parte de los administrativo o servidores. Para ello la orientación a los usuarios tiene que 

establecer política laboral y se debe fijar bien identificado los procedimientos de atención 

a los usuarios, de igual manera mejorar los procesos y los métodos de atención para que 

los usuarios no estén presentando quejas y las problemáticas al momento de recibir los 

servicios que ofrece la subregión del gobierno regional de Apurímac. 

Al analizar los resultados del proceso de evaluación por competencias de los servidores 

contratados, personal permanente y personal nombrado en la sub región de Cotabambas, 

se anticipan resultados favorables que incidan en la satisfacción de los servicios brindados 

a los usuarios. Para ello, es fundamental implementar un liderazgo efectivo, donde las 

labores de los servidores estén dirigidas a alcanzar estos resultados positivos, beneficiando 

tanto a los trabajadores como a los usuarios de la sub región de Cotabambas. Con personal 

calificado y formado se pueden lograr los objetivos establecidos por la organización, en 

este caso por la sub región de Cotabambas del gobierno regional de Apurímac; por lo tanto, 

es fundamental optimizar las condiciones laborales de los contratados y de los nombrados, 

específicamente de la Sub regional de Cotabambas del gobierno regional de Apurímac 

De igual manera podrá alcanzar los logros de los objetivos de cada área o unidad del 

gobierno regional. De la misma manera las actividades laborales con análisis anticipada y 

programada tiene efectos positivos y la toma de decisiones sean efectivas con una 

orientación de resultados claras, de esa manera permitirá el buen desempeño laboral de los 

servidores que vienen ocupando con permanencia, contratados de manera temporal y 

nombrados. De igual forma podrá orientar las necesidades de los clientes o de los usuarios 

de parte de los servidores en la sub región de Cotabambas del gobierno regional de 

Apurímac en la localidad de Tambobamba. 
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1.2 Enunciado del problema  

1.2.1 Problema general  

¿En qué medida influye las competencias gerenciales en el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas 

Apurímac 2024?  

1.2.2 Problemas específicos  

• ¿De qué manera influye las habilidades en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas 

Apurímac 2024?  

• ¿Cómo influye los conocimientos en el desempeño laboral de los servidores 

administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas Apurímac 2024? 

• ¿En qué medida influye las actitudes en el desempeño laboral de los servidores 

administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas Apurímac 2024? 

1.3 Justificación de la investigación  

En esta parte del estudio, donde la  justificación propuesta por Díaz (2013)  se tomó, en el 

cual define que “las justificación de una investigación puede ser de carácter práctico, 

teórico o metodológico” (p. 90).  Como se puede apreciar que la forma de justificar esta 

compuesta de manera metodológica, así también por el sustento teórico y por las 

implicaciones prácticas que el estudio tiene y tendrá para otras investigaciones. En seguida 

se detalla cada justificación: 

a) Justificación práctica 

La investigación tuvo como finalidad de mejorar el problema del desempeño laboral de 

los servidores, para ello se propone estrategias de perfeccionamiento laboral con el 

propósito de mejorar el desempeño laboral de los servidores de la subregión de 

Cotabambas. De esa manera se proponen las estrategias de contrato laboral a los 

servidores, donde los servidores tengan conocimientos acordes a los perfiles de puesto 

y de la misma el personal nombrado tenga el alcance a mejorar sus capacidades 

laborales, para lo cual se debe considerar estrategias de las competencias gerenciales 

que sean efectivas para el desarrollo laboral de manera eficiente en la gerencia Sub 

Regional de Cotabambas del gobierno regional de Apurímac. 
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b) Justificación teórica 

La investigación se fundamentó las propuestas teóricas establecidas en la comunidad 

académicas, para ello se ha considerado presentar las propuestas de mejoras a las 

teóricas de desempeño laboral de los trabajadores en las entidades públicas. Porque en 

el estudio es generar y aplicar las reflexiones teóricas de competencias gerenciales y del 

desempeño laboral en los trabajadores en las entidades públicas en este caso en la 

subregión de Cotabambas. En ese entender ha sido necesario controlar las teorías y 

modelos de competencias gerenciales y del desempeño laboral de los servidores 

públicos con el propósito de alcanzar datos necesarios para concluir y proponer 

alternativas de solución.  Así mismo las teorías estudiadas podrán contrastar en la 

realidad investigada.   

De esa manera se propone a implementar las mejoras laborales de los servidores. En tal 

sentido, todo estudio tuvo doble fin en mejorar y actualizar las teorías que existen y a la 

vez la propuesta práctica de gestión de recursos humanos o del capital humano en una 

entidad pública. 

c) Justificación metodológica 

La presente investigación se ha propuesto mostrar una metodología real y comprobada 

con métodos más efectivas en su estrategia de aplicación en las futuras investigaciones. 

De esa manera generará conocimientos que sean confiables y validas en las 

investigaciones próxima realizados por otras personas, de esa forma otros investigadores 

pueden guiarse de la metodología utilizada y de sus instrumentos empleadas.  

Esta investigación se propone una estrategia efectiva para realizar investigaciones, para 

lo cual se plantea métodos que son amigables que tiene agilidad de adaptarse y aplicar. 

De manera similar, en el marco de esta investigación se ha identificado un instrumento 

apropiado que presenta propuestas viables y factibles para llevar a cabo un estudio de 

tesis de pres grado. 
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CAPÍTULO II  

OBJETIVOS E HIPÓTESIS  

2.1 Objetivos de la investigación  

2.1.1 Objetivo general  

Identificar la influencia de las competencias gerenciales en el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 

2.1.2 Objetivos específicos  

• Determinar la influencia de las habilidades en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas 

Apurímac 2024.  

• Identificar la influencia de los conocimientos en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 

• Determinar la influencia de las actitudes en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 

2.2 Hipótesis de la investigación  

2.2.1 Hipótesis general  

Las competencias gerenciales influye significativamente en el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 

2.2.2 Hipótesis específicas  

• Las habilidades influyen significativamente en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas 

Apurímac 2024.  
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• Los conocimientos influye significativamente en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 

• Las actitudes influye significativamente en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub Regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 

2.3 Operacionalización de variables  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables  Definición 

conceptual 

Definición 

operacional  

Dimensiones  Indicadores  Escala 

VI:  

Competencia

s gerenciales  

 

De igual 

manera 

Gutiérrez 

(2016) 

“Conjunto de 

conocimientos

, habilidades y 

actitudes que 

aplicadas o 

demostradas 

en situaciones 

del ámbito 

productivo” 

(p. 4). 

La variable 

de 

competencia

s gerenciales 

se medió a 

través de tres 

dimensiones, 

lo cual se 

aplicó a 

quince 

indicadores, 

los quince 

indicadores 

fue 

considerado 

los ítems, 

donde cada 

indicador es 

un ítem. 

 

 

Habilidades  

Gerenciales  

Comunicativa

s 

Organizativas 

Dirección  

Sociales  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nunca=

1 

Casi 

nuca = 2 

Algunas 

veces =3 

Casi 

siempre 

=4  

Siempre 

= 5 

 

 

Conocimiento

s  

Gerenciales  

Profesionales  

Información 

necesaria 

Esenciales  

 

 

Actitudes  

Emocionales 

Inteligencia 

emocional 

Liderazgo 

Iniciativa 

Autocontrol 

Flexibilidad  

VD:  

Desempeño 

laboral 

 

Como expresa 

Alles (2019) 

que el 

desempeño es 

el resultado de 

los factores 

que agrupan, 

los cuales son 

La variable 

desempeño 

laboral se ha 

logrado 

medir a tres 

dimensiones, 

quince 

indicadores, 

Conocimiento

s  

Informática 

Leyes 

laborales 

Idiomas  

Estudios 

formales  

 Aprendizaje 
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tres ejes (p. 

29). 

de los quince 

indicadores 

se formuló 

quince ítems 

por 

indicador.  

Experiencia  Mentor de 

carrera 

Capacitacione

s 

Pasantía  

 

Competencias  

Iniciativa 

Autonomía 

Orientación al 

usuario 

Colaboración  

Comunicación  

Trabajo en 

equipo 

Liderazgo  

Nota. Elaboración propia por parte del autor  
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CAPÍTULO III 

 MARCO TEÓRICO REFERENCIAL  

3.1 Antecedentes.  

a) Antecedentes internacionales 

En su investigación Forero (2020) “Capacitación en habilidades gerenciales enfocada 

en el liderazgo y la comunicación organizacional”. La metodología es de nivel 

explicativo, tipo básica. A las conclusiones que llegaron donde los gerentes son los 

agentes de cambio, en donde permite mejorar la validad laboral, esa calidad laboral es 

en base a liderazgo y la comunicación entre los miembros del área, otro de los factores 

para mejoramiento de las habilidades gerenciales de los trabajadores. 

En su investigación Gonzáles (2022) con título “El liderazgo emocionalmente 

inteligente y su relación con la motivación y el desempeño laboral”. Con metodología 

de estudio transversal, de igual forma con enfoque cuantitativo, así también de diseño 

no experimental. Mientras el instrumento empleado que fue cuestionario. De esa 

manera la técnica en que se ha aplicado la encuesta. La muestra de 119 colaboradores. 

Donde llega concluir lo siguiente que la capital humana es el activo principal de una 

organización, para ellos es seleccionar, capacitar y desarrollar al personal de la 

organización, por ende, las organizaciones deben hacer los esfuerzos en la inversión de 

su capital, de su tiempo con el propósito de formar competentes y personal exitoso en 

sus responsabilidades.  

En su estudio López y Castillo (2023) el título de estudio es “Habilidades gerenciales 

y desempeño laboral de los funcionarios públicos, Cañar, Ecuador”. La metodología 

utilizada es enfoque cuantitativo, alcance de estudio correlación explicativo. Las 

conclusiones alcanzadas es que las habilidades interpersonales se reflejan en la 

comunicación, en los valores, en la cordialidad y el respeto de esa manera permite 

conocer a otras personas sobre los conocimientos y la experiencia y el desarrollo de las 

habilidades técnicas del trabajador. De esa manera los trabajadores muestran alto 

desempeño laboral donde se basa con la responsabilidad y con el compromiso en 

brindar servicio y con brindar información eficiente del trabajador. 
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En su investigación de Artieda et al. (2021) titulado es “Habilidades gerenciales en la 

gestión pública”. La metodología es de revisión de artículos, tipo básico, alcances 

explicativos, de enfoque cuantitativo. Las conclusiones mencionan que las habilidades 

gerenciales es saber dónde los conocimientos, la experiencia y las técnicas. Mientras 

las habilidades conceptuales se tratan del saber hace en el cual se trata la creatividad, 

en la toma de decisiones. Así mismo indica las habilidades humanas es saber ser lo que 

trata en la comunicación, en la cooperación y en la comunicación. Los cuales se enfocan 

son paradigmas de nueva administración en el sector público. 

Las investigaciones realizadas por Rodríguez (2020) con título “Adaptación y 

validación de instrumentos para evaluar la personalidad y el desempeño laboral”. La 

metodología de estudio es descriptiva, con enfoque cuantitativo. Mientras tanto con una 

muestra de 678 colaboradores. Se trata como instrumento el cuestionario aplicado y de 

igual forma la técnica la encuesta. Donde llega concluir donde se ha localizado las 

correlaciones altas con la creatividad como factor de personalidad y responsabilidades, 

donde la adaptabilidad interpersonal y la amabilidad donde corrobora que el factor de 

personalidad es relevante en el contexto laboral que necesitan las personas en una 

organización. 

b) Antecedentes nacionales 

Estudios de Chingo (2024) el título planteado es “Gestión por competencias y 

desempeño laboral en la gerencia de desarrollo económico del Gobierno Regional de 

Tumbes, 2022”. Como objetivo fue “Determinar la influencia que existe entre la gestión 

por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores de la gerencia de desarrollo 

económico del Gobierno Regional de Tumbes, 2022”. Mientras la metodología en que 

se pudo seguir es tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional. De esa 

manera con la población y muestra de 34 trabajadores. En ese sentido la técnica encuesta 

y el instrumento cuestionario. Donde llegaron concluir es gestión por competencias se 

correlacionan significativamente con el desempeño laboral, porque se muestra el 

desempeño es regular porque se basa en una planificación laboral. 

En su estudio  Lopez (2022) con el título “Competencias gerenciales y su influencia en 

la gestión de proyectos de inversión pública en la Municipalidad San Miguel, periodo 

2020- 2021”. La metodología aplicada en esta investigación es de tipo básico y de nivel 

correlación, con estudio no experimental como diseño. La población es de 140 

servidores y como muestra de 70 servidores. Como también la técnica en que se usó fue 
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la encuesta donde acompañó con el instrumento cuestionario. De igual forma el 

estadístico en que se utilizó como es la correlación de Spearman. Donde llegó concluir 

son los siguientes que las competencias gerenciales se relacionan con la gestión de 

proyectos de manera alto, de esa manera las competencias gerenciales se relacionan con 

el diagnóstico situacional, en la evaluación de proyectos, y lo que son seguimiento de 

manera alto y directa en la municipalidad de San Miguel. 

En su tesis de García (2022) con título de estudio “El liderazgo gerencial y su impacto 

en el desempeño laboral del personal de la gerencia de desarrollo urbano de la 

municipalidad provincial de Chiclayo, 2019”. La metodología que se ha guiado es de 

tipo básico, de esa manera se observa con estudio de diseño no experimental, de corte 

transversal, niveles descriptivos correlacional. De la misma forma la población de 

estudio es de 511 servidores de la municipalidad. De esa forma se registra una muestra 

de 52 colaboradores del estudio, de esa manera el estadístico relacional, mientras la 

encuesta como técnica de esa manera el cuestionario como instrumento. Donde llega 

concluir son los siguiente que el liderazgo gerencial se relaciona con el desempleo 

laboral de manera alta y eficiente, de esa manera el desempeño laboral es nivel bajo por 

el buen liderazgo de los jefes superiores, por otra parte, existe la relación de liderazgo 

gerencial con el desempeño laboral de manera directa. 

De la misma manera Aldana (2021) con título “Competencias gerenciales y la cultura 

organizacional en los trabajadores de la municipalidad distrital de Torata-Moquegua, 

2019”. La metodología utilizada es de tipo básica, de diseño no experimental, de corte 

trasversal y descriptivo, con nivel de investigación correlacional. Mientras la población 

de estudio es de 250 colaboradores, de esa manera la muestra que fue aplicada es 240 

colaboradores, el instrumento es cuestionario y la encuesta es la técnica, en estadístico 

utilizado es Rho de Superman. Las conclusiones alcanzadas es que las competencias 

gerenciales se relacionan de manera moderada con la cultura organizacional porque una 

orientación adecuada a resultados genera la comunicación efectiva, de esa manera el 

liderazgo adecuado posee en la organización una cultura organizacional donde 

contribuye en el bienestar de los trabajadores que le permite cumplir las metas y los 

objetivos de la organización según las normas legales de la organización. 

Sanchez (2022) con título “Gestión de competencias gerenciales y la gestión por 

resultados de una municipalidad de Chincha, 2021”. La metodología utilizada es tipo 

básica, de alcance correlacional, no experimental, con una población y muestra de 120 
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colaboradores, la encuesta como técnica y el instrumento empleado es el cuestionario, 

estadístico aplicado es Rho de Spearman. Donde llegaron concluir lo siguiente. Las 

conclusiones en que se ha alcanzado en esta investigación es que la gestión de 

competencias gerenciales se tiende relacionarse de manera significativa, positiva y 

modera con la gestión por resultados, de esa forma con la decisión de trabajo se relaciona 

significativamente, así misma gestión de competencias gerenciales se relacionan 

significativamente con acceder a perfeccionarse, a la calidad de servicio, facilidades y 

las comodidades de los servidores de la municipalidad de Chincha. 

Estudio de Ferreyra (2023) el título es donde “Competencias gerenciales y 

comunicación interna en la municipalidad distrital de la punta-callao, 2022”. Con 

metodología de tipo básico, de esa manera el diseño no es experimental, de esa forma 

el nivel es correlacional, mientras la muestra es de 118 colaboradores administrativos, 

de esa manera la muestra es 87 de colaboradores, mientras la técnica es encuesta, el 

instrumento es cuestionario, el estadístico utilizado es Rho de Spearman. Las 

conclusiones que llegaron son los siguientes, en ello que las competencias gerenciales 

se relacionan con la comunicación interna de manera alta, en la municipalidad, de esa 

manera los conocimientos, las habilidades, y las actitudes de los servidores se relacionan 

altamente con la comunicación interna en la municipalidad de la Punta de Callao. 

En su estudio Lavado (2023) con título “Modernización de la Gestión Pública y las 

Competencias Gerenciales en la Gerencia de Desarrollo Económico -Municipalidad 

Provincial de Huancayo, 2021”. La metodología utilizada es de tipo básica, mientras es 

de método deductivo, nivel correlacional, de esa manera se desarrolló bajo un diseño no 

experimental en un solo tiempo, de esa manera la población estudiada es de 97 

trabajadores y su vez es utilizada como la muestra, de esa manera la técnica utilizada es 

encuesta con su instrumento encuesta. Donde llegaron a concluir lo siguiente que la 

modernización de gestión pública se relaciona de manera significativa débil donde 

ρs=0,478 y el valor p=0,000 con las competencias gerenciales en la municipalidad, de 

la misma mamera se relaciona de manera significativa y directa con la comunicación 

eficaz, con el liderazgo con los colaboradores, de igual manera en el manejo de 

conflicto, en el trabajo en equipo y en las tomas de decisiones. 
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3.2 Marco teórico  

3.2.1 Competencias gerenciales  

Como define Ferruzca (2021) que “las competencias gerenciales son una 

combinación de los conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que 

necesita un gerente para ser eficaz en una amplia gama de labores gerenciales y en 

diversos entornos organizacionales” (p. 196). Mientras tanto como indica las 

competencias gerenciales como define Arroyo (2012) de igual forma que “las 

habilidades, competencias y la actitud” (p. 35). De la misma manera las competencias 

gerenciales Gutiérrez (2010) indican que son “conjunto de saberes puestos en juego 

por los gerentes y directores para resolver situaciones concretas con la dirección y 

coordinación de la organización” (p. 16). Cuando se habla las competencias 

gerenciales se entiende de las actitudes del gerente, de igual manera las competencias 

del gerente, así como también las destrezas en sus actividades laborales de los 

gerentes y los conocimientos de los gerentes de esa manera son competentes los 

gerentes, de esa forma muestra los gerentes muestra conjunto de saberes en 

situaciones cambiantes para la organización y para los mismos gerentes. 

En esa línea define Cira y Andris (2015) “Competencia, hacemos referencia a una 

serie de características inherentes e intrínsecamente vinculadas a las personas, 

quienes pueden o no desarrollarlas en función de sus propias necesidades, a los fines 

de hacerse competitivo en espacio y tiempo”(p . 88). Las competencias son 

inherentes de manera intrínseca donde vinculan a las personas en un puesto laboral 

que viene asumiendo, por ende, se trata las competencias como un espacio 

competitivo en el tiempo y en un determinado lugar. Es así en estos tiempos se 

requiere personal competente con las habilidades y con los conocimientos. 

Las competencias gerenciales como define Palomo (2008) “se denomina gestión del 

equipo, al igual que en el caso de las competencias cognitivas que cambian de 

nombre, y se denominan de pensamiento, las competencias de eficacia personal 

cambian a gestión de personal” (p. 63). Como también las competencias gerenciales 

son Robbins y DeCenzo (2009) “conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes 

afines que se relacionan con el buen desempeño del gerente” (p. 14).  De igual manera 

como define Lazzati (2013) “las competencias son roles gerenciales, porque cada rol 

es planteada ciertas competencias gerenciales” (p. 197). En línea de las propuestas 
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de las competencias gerenciales no sea ver que se trata de competencias cognitivas, 

como también se entiende como las actitudes, las habilidades y los conocimientos 

que tienen los gerentes. Los cuales garantiza buen desarrollo laboral de los 

trabajadores. 

3.2.1.1 Componentes de las competencias gerenciales  

Las competencias profesionales tienen las habilidades y son capaz de 

conjugar los aspectos personales, que están centrados con el entorno, de 

igual manera Arroyo (2012) en el cual define, en donde indica que por ello 

la habilidad, la actitud y las competencias gerenciales son componentes que 

ayudan a desarrollar y manejar las tareas. En seguida se detalla cada 

componente  

a) Habilidad 

Son las capacidades para hacer, se trata de Know How debido a que se 

comprende la ejecución de una actividad, por ello el personal profesional 

apuesta a realizar su trabajo en base a su formación asumida, según los 

conocimientos requeridas. Por ende, no se puede hablar de habilidad sin 

conocimientos, menos se puede hablar de habilidad sin actitud. 

b) La actitud 

Se entiende la predisponían de una persona hacia un trabajo o situación 

específica, se basa en su experiencia previa. Porque las actitudes son las 

manifestaciones psíquicas y las manifestaciones emocionales de nuestros 

valores.  

c) Las competencias  

Se entiende la competencia como la capacidad efectiva para llevar a cabo 

exitosamente una actitud laboral.  Las competencias laborales no son 

probabilidades de éxitos en la ejecución de un trabajo; es una capacidad 

real y demostrada con resultados laborales. 

Las competencias gerenciales están comprendidas por los argumentos de 

Gutiérrez (2016) “Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que 

aplicadas o demostradas en situaciones del ámbito productivo” (p. 4). En 

seguida se presenta cada uno de los aspectos de competencias gerenciales: 
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a) Habilidades:  

Las habilidades gerenciales, así como también las competencias 

comunicativas, las formas de organizativas, manera de dirección y 

sociales de las organizaciones. 

b) Conocimientos:  

Mientras los conocimientos gerenciales de los servidores, los 

conocimientos profesionales, en importante la información necesaria y 

esenciales para asumir los trabajos.  

 

c) Actitudes:  

Están compuestas de la emocionales personales, la inteligencia 

emocional que el personal maneja, lo que es liderazgo del personal, la 

iniciativa en los trabajos, el manejo de autocontrol y la flexibilidad 

laboral del quien asume. 

Las competencias gerenciales definida Marchant (2005) son las conductas 

de hecho tanto de los profesionales que permite desarrollar actividades 

administrativas y como también de la  gestión de una organización, en 

seguida se muestra las competencias gerenciales que una organización 

necesita: 

a) Gerenciamiento de la motivación del personal 

Es la capacidad de poder hacer y que los demás mantengan un ritmo de 

trabajo intenso, es una conducta autodirigida a las metas más importantes 

de una organización. 

b) Conducción de los grupos de trabajo 

 Se trata de capacidad de desarrollar, de poder consolidar y conducir un 

equipo de trabajo, para ello es necesario e impórtate alentar sus miembros 

a trabajar con toda autonomía y de responsabilidad  

c) Liderazgo 

Es la habilidad necesaria para orientar la acción de los grupos humanos, 

en una dirección determinada en cumplir orientar a las personas a un 

objetivo de la organización. Se trata de inspiración en base a los valores 

de acción y anticipando a los escenarios de desarrollo de la acción de ese 
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grupo. Es así establecer los objetivos, es darles adecuado seguimiento y 

retroalimentación, integrado las opiniones de otras personas. 

d) Comunicación eficaz 

Se entiende la capacidad de escuchar, de hacer las preguntas, de expresar 

conceptos e ideas en forma efectiva. Es la capacidad de escuchar al otro 

y de esa manera comprenderlo, la capacidad de dar reconocimiento 

verbal, expresando en las emociones positivas, lo que fortalece la 

motivación de las necesidades de la organización y de las personas. 

e) Dirección de personas 

Es el esfuerzo de mejorar la formación y el desarrollo de las personas, es 

la preocupación de los demás y de manera personal por el desarrollo, en 

base de las necesidades y de análisis de las mismas necesidades de la 

organización y de las personas. 

f) Gestión del cambio y del desarrollo de la organización 

Es la habilidad de manejar el cambio para poder asegurar la 

competitividad y la efectividad a un largo plazo. Se trata de plantear de 

manera abierta los conflictos, es manejar de manera efectiva la búsqueda 

de soluciones, para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad 

de la organización. 

Como indica Gutiérrez (2016) en donde que las competencias gerenciales 

es la “Toma de decisiones, trabajo en equipo, orientación al logro y 

desarrollo de personas” (p. 25). Las competencias gerenciales en las 

organizaciones se requieren del personal que tenga habilidades para: 

a) Toma de decisiones 

Las tomas de decisiones implican realizar de manera sensatas, de 

amanera oportunas y de forma efectivas, como también respetando los 

principios y los valores sociales de una organización. 

b) Trabajo en equipo  

El trabajar en equipo se requiere la adaptación en las actividades nuevas 

que se implementa en la organización o en el área en que trabaja. De la 
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misma forma en las necesidades del equipo que está compuesta para 

alcanzar los objetivos y de igual manera en construir relaciones 

laborales y sociales entre los trabajadores. 

c) Orientación al logro 

La orientación al logro o como también agenda de actividades, en donde 

se trata programación, lo que es el mecanismo de verificación y la 

medición de resultados alcanzados después de realizarlos las 

actividades laborales de una organización. 

 

d) Desarrollo de personas  

Cuando se habla del desarrollo de personas se entiende en evaluar 

perfiles para cada puesto de trabajo, según las necesidades de desarrollo 

de las actividades y las trayectorias adecuadas de otros trabajos 

anteriores, es entrenar a los nuevos trabajadores y de la misma manera 

es asesorar con anticipación. 

Las competencias generales como indica Hatum (2009), en ello manifiesta 

es más comunes en las organizaciones. En adelante se detalla las 

competencias gerenciales que tiene orientación en mejorar y manejar la 

organización. Son los siguientes: 

a) Liderazgo 

Se trata el liderazgo la interacción con las personas, se entiende en 

resolver problemas o conflictos. De igual manera, el liderazgo es el 

logro de resultados. Se trata de ejercer el liderazgo organizacional. De 

la misma forma se requiere la comunicación efectiva con otras personas 

con el fin de mejorar las condiciones laborales. 

b) Desarrollo de colaboradores 

Se entiende el desarrollo de los colaboradores como un proceso en que 

se emplea una organización con la finalidad de mejorar las habilidades 

de los integrantes de la organización. 
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c) Trabajo en equipo 

Es la capacidad de participar de manera activa con la finalidad de 

alcanzar los objetivos de la organización y del grupo de trabajos de las 

personas. 

d) Capacidad o pensamiento analítico 

Se realiza la descripción de las habilidades en identificar y resolver los 

problemas. La capacidad de reconocer las conexiones laborales, donde 

las estructuras del trabajo se necesitan observar. 

e) Visión estratégica integral 

Se comprende en identificar en las tendencias estratégicas, son las 

implicaciones y las posibilidades de visionar. Es crear un enfoque a 

futuro, que de esa manera se visualiza las oportunidades, las amenazas 

y los escenarios del trabajo. 

f) Planificación y organización  

Se enfoca en poder elaborar el proceso de trabajo y a su la organización 

se centra en poner en marcha el camino de manera efectiva las acciones 

laborales. 

g) Habilidad de negociación  

Las habilidades de negociación comprenden la capacidad y la técnica 

de ayuda de esa forma poder alcanzar los resultados que beneficie a 

todos. 

3.2.1.2 Habilidades gerenciales  

Las habilidades gerenciales están compuestas por las habilidades 

gerenciales. Como indica Parra et al. (2023) en el nivel institucional quien 

debe contener es la alta gerencia como las habilidades conceptúales. 

Mientras en el nivel intermedio son los gerentes quien debe poseer las 

habilidades humanas y mientras en el nivel operacional debe poseer el 

personal de supervisión con el manejo de las habilidades técnicas. 
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a) Habilidades conceptuales 

Estas habilidades conceptuales, son las capacidades de ver las imágenes 

del conjunto, de reconocer los elementos más importantes en una 

situación y comprender las relaciones entre los miembros de la 

organización. Esta habilidad es de importancia para el gerente que crea 

la diversidad de estrategias innovadores y ve los problemas desde 

diferentes perspectivas con la información que posee del entorno y de 

igual que recibe sus colaboradores a través de informes de gestión y 

novedades que se han presentado.  

Las habilidades conceptuales son la capacidad para usar los 

conocimientos, las ideas se entienden en los hechos, los conceptos y los 

principios en que los productos y las experiencias o de formación 

académica que a su vez es ver holísticamente, de esa forma coordina de 

manera integral los intereses de la organización y de sus actividades 

empresariales. 

b) Habilidades humanas 

Son las habilidades sociales que son entendidas como las capacidades 

humanas que tienen los gerentes para poder trabajar, de guiar, de 

persuadir y motivar a las personas. Estas habilidades se relacionan con 

las actitudes necesarias para las relaciones interpersonales de la función 

directiva propiamente dicha, las habilidades sociales se trata de talentos, 

de temperamento, el autoconocimiento y la autorregulación y que son 

inherentes a las personas.  

Las habilidades humanas son las actitudes que se refieren a las 

capacidades para trabajar con otras personas en el nivel individual o de 

manera grupal con el compromiso, con la cooperación y la interacción 

necesaria en las organizaciones. 

c) Habilidades técnicas  

Las habilidades técnicas, están representadas por la capacidad de 

utilizar las herramientas, los procedimientos y los métodos de trabajo. 

Estas habilidades técnicas no son iguales que pueden poseer cada 
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gerente o cada responsable, estas habilidades se tiene acorde cada área 

para poder desempeñar. Las habilidades o destrezas técnicas son 

importantes para la mecánica del trabajo de los gerentes, porque brindan 

las herramientas para entender e involucrarse. Las habilidades técnicas 

o procedimientos son las capacidades que tiene un individuo para 

utilizar las herramientas, los procedimientos y métodos de una 

disciplina o especializada, aplicando el dominio técnico y medios 

necesario para poder ejecutar las actividades específicas. 

Las habilidades gerenciales Robbins y DeCenzo (2009) se centran en cuatro 

componentes o campos gerenciales, las habilidades conceptuales, las 

interpersonales, las técnicas y las políticas. 

a) Habilidades conceptuales 

Se entiende como la capacidad mental del gerente para poder coordinar 

todos los intereses y las actividades de una organización que viene 

dirigiendo y ocupando puestos. 

b) Habilidades interpersonales 

La capacidad del gerente para poder entender y para enseñar a los demás, 

de esa forma también para motivar a otras personas y trabajar con ellos 

de manera individual o de forma grupal 

c) Habilidades técnicas 

Es la capacidad del gerente para poder usar los instrumentos de gestión 

y los procedimientos de gestión y las técnicas de gestión especializado. 

d) Habilidades políticas 

Se entiende como la capacidad del gerente para poder crear una base de 

poder y establecer los contactos correctos en una organización. 

3.2.1.3 Modelos de habilidades directivas 

Las habilidades gerenciales comprende como indica Parra et al. (2023) se 

compone de las habilidades personales, como de las habilidades 

interpersonales y de las habilidades grupales. 
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a) Habilidades personales 

Las habilidades personales se entiende el desarrollo de 

autoconocimiento, así mismo de manejo de estrés laboral y la solución 

analítica creativa de los problemas. 

b) Habilidades interpersonales 

Mientras las habilidades interpersonales es el manejo de conejo de 

conflictos, se trata de motivación de los empleados, de igual manera la 

comunicación de apoyo de esa manera ganar poder e influir en los 

demás. 

c) Habilidades grupales 

La habilidad grupal que está compuesta de facultamiento y delegación 

a los trabajadores, de igual manera la dirección hacia el cambio positivo 

de la organización, de igual manera la formación de equipos de trabajo 

con eficaces laborales. 

3.2.1.4 Gestión por competencias  

En la aplicación de los perfiles de competencias de los gerentes Palomo 

(2008)en una organización se trata de que el personal sea efectivo en el 

desarrollo de las acciones de esa manera se aplica el desarrollo de personas. 

Para ello el perfil de competencias son los siguientes: 

a) Motivación: se trata de orientar y alentar con estímulos tangibles y 

intangibles al personal o a los colaboradores. 

b) Gestión del desempeño: se entiende manejo de los trabajos y de las 

actividades administrativas. 

c) Retribución: son los haberes por el servicio laboral que desempeñaron 

como trabajadores. 

d) Beneficios sociales: son los reconocimientos que complementa al 

sueldo o a los sueldos que recibe. 

e) Gestión del personal: se entiende el manejo sistemático del capital 

humano, por ende, la gestión del personal implica los establecimientos 

de políticas, las técnicas y las habilidades de las personas. 
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f) Formación: son y se trata de mejorar la capacidad y de las 

competencias, es la inserción y el encaminamiento laboral de los 

trabajadores. 

g) Rutas profesionales: se entiende como el camino que todo trabajador 

continuo en su desarrollo profesional dentro de la organización. 

3.2.2 Desempeño laboral 

3.2.2.1 Definición de desempeño laboral  

Se entiende como indica Alles (2019) se entiende de integrar conjunto de 

comportamiento y de los resultados de los colaboradores en un periodo 

determinado.  Como indica Duran (2020) que el desempeño se entiende 

como el estándar o la calidad de la ejecución de una competencias que se 

trata de uniforme para muchos.  

Como también define Trigne (2013) que el desempeño se trata de un 

proceso de expresión sistemático y de manera constructiva. De la misma 

manera define Lusthaus (2002) que el desempeño es se trata la efectividad, 

la deficiencia, así también la relevancia y la viabilidad de trabajo que una 

persona realiza en una organización. En ese entender que el desempeño 

muestra la eficiencia en los logros y en los gastos realizadas para el logro 

de las metas de la persona y de la organización. En esa línea el desempeño 

como define  Rodríguez (2011) es que se entiende el grado de exigencia 

sea satisfactorio en cada una de las funciones que la persona realiza en el 

área que asume las funciones. 

Asumiendo los argumentos de los diferentes autores se entiende que el 

desempeño es el comportamiento laboral activo, así como también es la 

ejecución del trabajo aplicando la competencia de manera sistemática con 

el propósito de construir y alcanzar las metas de la organización. 

3.2.2.2 Factores de evaluación del desempeño laboral  

Como explica los factores Alles (2019) que el desempeño es el resultado 

de los factores que agrupan, los cuales son tres ejes, en adelante se detalla 

los tres ejes como son: 
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a) Conocimientos 

Se entiende los conocimientos, en ello, que es aprendido mediante 

estudios formales y como también por los estudios no formales que 

una persona posea. Es necesario que contribuyen en lo que es el 

trabajo, así como también se basa del desempeño del personal. Los 

conocimientos que ́ pueden poseer: en informática, las leyes laborales, 

el uso de idiomas.  

b) Experiencia 

Las experiencias con las capacitaciones o métodos desarrolladas por 

las personas de manera anticipada y que es necesario para el trabajo 

actual. Las experiencias se entienden como son: el aprendizaje, el 

mentor de carrera, las capacitaciones, pasantías, lo que es aprendizaje 

orientado al servicio. 

c) Competencias  

Mientras las competencias laborales se entienden como las 

capacidades que una persona posea, mediante la generación de un 

comportamiento exitoso, por ello, las competencias son: la iniciativa, 

la autonomía, orientación a los usuarios, la colaboración, la 

comunicación, trabajo en equipo y el liderazgo. 

3.2.2.3 Evaluación del desempeño laboral  

Se trata de moderna evaluación de desempeño Castillo (2020) que es una 

interacción entre el gerente o el líder con los miembros de los 

colaboradores de una organización, los tres elementos de desempeño son 

los siguientes: 

a) Medición de resultados 

Es una de las fases de realizar la evolución del desempeño, donde los 

servidores necesitan realizar la cuantificación, de comparar las 

expectativas de esa manera analizar de manera individual al personal de 

los resultados alcanzados a efectos del ejercicio en el cargo que ocupa. 
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b) Reconocimiento del desempeño:  

En necesario entender que los colaboradores esperé una recompensa por 

realizar y contribuir con el trabajo que hacen dentro de la compañía, por 

ello sus recompensas están diseñado en las políticas y en las 

modalidades de reconocimientos de esa forma estimulan los 

rendimientos excelentes de los colaboradores que integran en una 

organización.  

c) Suministro de apoyo:  

Tiene como propósito para mejorar los resultados, en ese entender las 

acciones de poder evaluar se centra en mejoramiento del desempeño 

laboral para ello se sustenta en los datos personal de cada trabajador 

porque las laborales que realiza permite a utilizar sus fortalezas y así 

mismo disminuir sus carencias que puede tener la organización.   

3.2.2.4 Propósito e importancia de la evaluación del desempeño 

Como propósito e importancia que indica Castillo (2020) en los tiempos 

antiguas realizar la evolución es y fue solo para recompensar a los 

colaboradores, mientras en este contexto actual se requiere realizar la 

evaluación de gestión de humana de manera integral en tal caso se realiza 

con el propósito de como: 

a) Inducir a los colaboradores a poder asumir el control del desarrollo y 

como el destino de su formación y carrera laboral del trabajador. 

b) Es reconocer a los colaboradores de rendimiento alto. 

c) Como también es ofrecer las oportunidades para que puedan mejorar 

o la superación personal. 

La función de realizar la evaluación del desempeño permite estimular y 

retener a los empleados de rendimiento alto de esa manera ofrecer las 

oportunidades, por tanto, la evaluación de desempeño enfrenta muchos 

retos, en seguida se presenta los retos de evaluación. Las organizaciones 

requieren realizar acciones para poder protegerse de riesgos que debilita el 

incremento de productividad.  
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Para ellos establecen las normas y las políticas que restringe la 

discrecionalidad de los servidores al decidir la promoción, entrenar, 

trasladar y despedir a los trabajadores. 

Como también es instruir a los jefes de las consecuencias de las decisiones 

arbitrarias que afectan la vida laboral de sus colaboradores. 

3.2.2.5 Métodos de evaluación del desempeño  

Los métodos de evaluación de desempeño Castillo (2020) Muchas técnicas 

existen para poder valorar el desempeño, en seguida se presenta las más 

utilizadas: 

a) Método de evaluación por objetivos 

Se centra en esta técnica en medir los resultados obtenidos en la 

búsqueda de los objetivos en que se ha establecido en su cargo. Se 

entiende en la calificación de operarios por medio de las unidades 

productivas, se dice que mayor deficiencia consiste en la dificultad de 

formular objetivos concretos, este modelo requiere utilización de los 

recursos modernos de esa manera recolectar datos para poder ofrecer 

información de retroalimentación. 

b) Método de incidentes críticos 

En este método se encarga en registrar los destacados comportamientos 

de los colaboradores, sin la discriminación de lo que es negativo y 

positivo, a pesar de que este modelo consume tiempo, pero es 

necesarios para poder ofrecer retroalimentación específica a los 

trabajadores o colaboradores de la organización. 

c) Método de elección forzada 

Se trata de que el evaluador describe a la persona evaluada, puede 

realizar una o dos más términos para poder describir, para ello los 

enunciados se agrupan por categorías de forma predeterminando, los 

que componen es aprendizaje, el rendimiento y la colaboración.  
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d) Método de la lista de verificación 

La persona que va a realizar la evaluación selecciona los términos o las 

frases que logre describir las características y rendimientos del 

colaborador, los valores se asignan de manera anomia por ello el 

supervisor que realiza la evaluación no diseña las frases o los términos 

de evaluación, como ventaja es señala la facilidad y económica de 

administración, pero la desventaja es asignar peso relativo en función 

de la lista a cada termino y de su rendimiento. 

e) Método de escala gráfica:   

Para realizar se requiere escalas de gráficas, puede ser de 4 a 6 grados 

o puntos para cada factor de evaluación existen un máximo o mínimo, 

extremo derecha o izquierda, la más próxima o alejada. 

3.2.2.6 Modelos de desempeño laboral 

a) Modelo del ICEBERG  

Este modelo comprende como indica Preciado (2006) que se trata de 

desempeño laboral que son visibles y no visibles. 

• Desempeños no visibles: mientras el de no visibles son el concepto 

de sí mismo y las características de motivaciones. 

• Desempeños visibles: las visibles se entiende las destrezas, de la 

misma manera los conocimientos. 

De igual manera hace referencia a las tres clasificaciones de las 

competencias para evaluar las competencias. 

• Competencias básicas: Son las competencias que se adquiere en 

formación elemental y permiten el ingreso al puesto laboral, para 

ello se requiere buena escritura, buena comunicación oral y escrita. 

• Competencias genéricas: está relacionada con el comportamiento 

y las actitudes laborales personales, expresadas en capacidad para 

el trabajo en equipo, de igual manera con habilidades para la 

negociación y la planificación. 
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• Competencias especificas: se hace referencia los aspectos técnicos 

que son inmersos con la ocupación laboral y con el contexto 

laboral. 

3.2.2.7 Teorías de desempeño laboral 

Las teorías de desempeño laboral Carrasco et al. (2023) son los enfoques 

que permite comprender y explicar los factores que influyen en el 

rendimiento de los empleados que realizan trabajos. En ese entender las 

teorías que explican el rendimiento laboral de los trabajadores con la teoría 

de la equidad de Adams, de igual manera las teorías de las expectativas de 

Vroom y así como también la teoría de la fijación de metas de Locke. En 

adelante se detalla cada teoría: 

a) Teoría de la equidad de Adams 

Se orienta en la justicia y en equidad del entorno laboral. La teoría 

explica la relación del esfuerzo laboral con las recompensas salariales 

obtenidas con otras personas similares a su desarrollo laboral dentro de 

la organización.  La equidad se basa en que los trabajadores buscan el 

equilibrio justo entre lo que aportan a la organización como el tiempo, 

los esfuerzos y las habilidades que trabajan en la organización y lo que 

percibe a cambio del salario, de obtener recompensas y las 

oportunidades de desarrollo. 

Esta teoría pretende restaurar la equidad entre los trabajadores en el 

entorno laboral, se realiza o busca mediante las diferentes estrategias 

por el ajuste de esfuerzos de esa manera busca recompensas adiciones 

o cambiar su percepción de la situación para encontrar una situación 

justa. 

Esta teoría busca la equidad en base de sistema de recompensas y 

compensación justo y a su vez transparente, lo que implica es ofrecer 

salarios y los beneficios competitivos, de esa manera reconocer y 

recompensar el desempeño excepcional y de igual forma promocionar 

oportunidad de desarrollo y de crecimiento personal de forma 

equitativa. 
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b) Teoría de las exceptivas de Vroom 

Se desarrolla la motivación en el contexto laboral, porque está enfocado 

en las expectativas personales en función y relación al esfuerzo, el 

desempeño y las recompensas, la motivación de una persona alcanza 

alto desempeño en base a sus expectativas sobre la probabilidad de que 

su esfuerzo sea conducido a un desempeño y de esa manera sea 

recompensado de forma satisfactoria. La teoría de las exceptivas se basa 

en tres conceptos la expectativa, lo que es la instrumentalidad y 

valencia. La expectativa es la creencia de las personas o de persona de 

que los esfuerzos resultarían positivos, mientras la instrumentalidad se 

refiere a las creencias de que su mejor desempeño sea recompensado de 

forma adecuada y la valencia se entiende o hace referencia al a valor 

que tiene la recompensa individual. 

La teoría de las expectativas destaca en la necesidad de sostener las 

metas entendibles, así mismo en suministrar las expectativas de 

retroalimentación de esa manera ofrecer recompensas que son muy 

atractivos y de manera relevante para poder impulsar la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores. 

c) Teoría de fijación de metas de Locke 

Cuando se habla de la fijación de metas según propuesta de Locke se 

basa en la psicología laboral y en la gestión de recursos humanos. Esta 

teoría sostiene en poder establecer las metas específicas y desafiantes 

de esa forma motiva a los trabajadores y con ello mejorar el buen 

desempeño laboral. De otra parte, esta teoría establece las metas 

desafiantes, pero son mayor posibilidad de ser alcanzados.  

En ese entender la teoría de fijación de metas también destaca la 

importancia de retroalimentación y el monitorio del proceso hacia las 

mateas laborales, cuando se habla de retroalimentación regular y de 

forma constructiva proporciona información sobre el avance y de esa 

permite a los trabajadores ajustar su propio desempeño para alcanzar 

las metas establecidas. Entonces se pude trata de un enfoque de 
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autogestión y de autorregulación con el propósito de mejorar la eficacia 

y el desempeño laboral. 

La teoría de fijación de metas su impacto no es el entorno y los recursos 

que son disponibles para lograr metas. Pero si los trabajadores pueden 

enfrentar las dificultades externo como es caso de falta de recursos, la 

falta de apoyo organizacional. Esta teoría sigue siendo muy valiosa para 

mejorar y comprender el desempeño laboral. 

3.3 Marco conceptual  

a) Competencias laborales 

Las habilidades y los conocimientos de un individuo responden a las tareas y 

actividades en el ámbito de trabajo, son competencias profesionales que ayuda cumplir 

con las tareas. Los conocimientos que son adquiridas hasta otras capacidades y las 

actitudes permiten ayudar en el desarrollo del trabajo de las responsabilidades.(Alles, 

2008). 

b) Desarrollo de personas  

Es el proceso de transformación que las personas adquieren las destrezas y las 

habilidades para poder desarrollar las actividades, es más es un proceso centrado en la 

formación de los trabajadores de esa manera cumple en la necesidad de los 

trabajadores de las organizaciones (Berrocal y Alonso, 2020). 

c) Competitividad 

La competitividad del personal se entiende la capacidad de poder crear o de 

implementar las estrategias laborales, de esa manera mantener o aumenta su aumento 

de producción laboral del servicio o de producción de un bien (Edvinsson y Malone, 

2003).  

d) Función directiva 

Se entiende como el proceso de poder influenciar a otras personas de esa manera poder 

contribuir el logro de los objetivos y de las metas de una organización. Esta función 

directiva tiene como base la organización, el control y la supervisión de las acciones y 

tareas administrativa (Robbins y Couelter, 2005) 
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e) Facultamiento  

Es un proceso que tiene un personal mayor autonomía de trabajo, de igual manera 

comparte la información más relevante que influye en el desempeño laboral de otras 

personas según el desarrollo personal y autonomía laboral, el desarrollo de trabajo con 

toda la autonomía (Zúñiga, 2015). 

f) Gestión del desempeño 

Es el control de trabajo de las personas y de las personas, en forma constante y medible 

las acciones laborales, para ello se requiere la combinación de la metodología y de la 

tecnología de esa manera garantizar la gestión de una buena gestión de desempeño 

laboral (Pucheu, 2021). 

g) Retroalimentación  

Es un control sistemático, como indica un método de sistemas de trabajo y de 

mejoramiento y actualización de conocimientos, es el objetivo de mantener control y 

una optimización de su comportamiento de los trabajadores en una organización 

(Chiavenato, 2021). 

h) Trabajo en equipo 

Es el trabajo en conjunto de forma eficiente y de forma colectiva, es un trabajo basado 

en compañerismo que interactúa en sentido de unidad de trabajo para alcanzar los 

objetivos de la organización y las metas laborales (Acosta, 2011). 
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CAPÍTULO IV 

METODOLOGÍA  

4.1 Tipo y nivel de investigación  

4.1.1 Tipo de investigación  

Cuando se hace referencia al tipo básico, se interpreta según lo expuesto por López 

et al. (2006) “su pretensión fundamental es incrementar el conocimiento en 

determinada área. Busca descubrir leyes o principios; en ella se apoyan quienes 

desean encontrar solución a problemas sociales y teóricos concretos” (p. 38). 

Por consiguiente, el presente estudio se llevó a cabo con el objetivo fundamental 

de enriquecer el acervo de conocimientos, así como de obtener información sobre 

las competencias gerenciales y el desempeño laboral de los servidores públicos. 

En este contexto, se buscó fortalecer los fundamentos teóricos a partir de la 

investigación realizada y de las respuestas obtenidas mediante encuestas y trabajo 

de campo en la sub región de Cotabambas del gobierno regional de Apurímac. 

4.1.2 Nivel de investigación  

De acuerdo con García (2006) el nivel de estudio explicativo “se encarga buscar 

el porqué de los hechos mediante el establecimiento de relaciones causales 

efectos. En este sentido, los estudios explicativos pueden ocuparse, tanto de la 

determinación de las causas y de los efectos mediante de la prueba de hipótesis” 

(p. 32). 

El presente nivel de investigación es de naturaleza explicativa, ya que buscó 

determinar cómo las competencias gerenciales ejercen influencia en el desempeño 

laboral de los servidores administrativos en la gerencia sub regional de 

Cotabambas del gobierno regional de Apurímac. Para ello, se propuso un análisis 

que identifique las causas y efectos relacionados con las labores desempeñadas de 

los servidores administrativos y los problemas derivados de las actividades 

laborales. 
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4.2 Diseño de investigación  

Tal como establece Ñaupas et al. (2018) el diseño de estudio “es un instrumento de 

dirección esquematizado que adoptan un investigador para relacionar y controlar las 

variables de estudio y permite la verificación de las hipótesis, descriptivos” (p. 60). De 

igual manera el diseño de investigación como indica Gómez (2006) es “investigación no 

experimental se subdividen diseño transversales o longitudinales” (p. 86). A 

continuación, se presenta una contextualización del estudio realizado. 

En la presente investigación, se ha empleado un diseño no experimental, ya que la 

recogida de datos se llevó a cabo exclusivamente en función de los fenómenos observados 

a los encuestados, sin manipular las variables de estudio. La obtención de datos se ha 

realizado en un único momento a través de encuestas como técnicas y cuestionarios como 

instrumento de recojo de datos, en este caso de los servidores de la sub región de 

Cotabambas del gobierno regional de Apurímac. 

4.3 Ética en la investigación   

Como indica Romero et al. (2024) que “los aspectos éticos en la investigación científica 

son fundamentales para garantizar la integridad, el respeto y la responsabilidad en el 

proceso de investigación”(p. 69). En seguida se detalla los principales aspectos éticos de 

investigación: a)  

a) Consentimiento informado: Con el objetivo de recopilar datos, se requirió a los 

participantes de esta investigación, así como a los servidores, otorgar su 

consentimiento de manera voluntaria y consciente antes de proceder con la encuesta, 

garantizando que la información proporcionada se obtenga conforme a los 

procedimientos establecidos. 

b) Confidencialidad: se asegura la salvaguarda de la confidencialidad de los datos 

obtenidos, resguardando así la identidad y la privacidad de los participantes en el 

suministro de información, de manera que esta no será divulgada sin el 

consentimiento expreso de los que contribuyen.  

c) Protección de los participantes: La seguridad y el bienestar de los colaboradores 

son de suma importancia. Aquellos que reducen los riesgos aseguran los 

procedimientos necesarios para evitar causar daños físicos o emocionales a los 

colaboradores.  
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d) Beneficencia y no maleficencia: La investigación se orienta hacia la obtención de 

beneficios para los individuos mediante el desarrollo de estudios, procurando al 

mismo tiempo evitar causar daño a los participantes.  

e) Honestidad y transparencia: La labor se llevará a cabo con integridad y claridad, 

manteniendo informado sobre cualquier posible conflicto de interés y garantizando la 

autenticidad de los datos; la presentación precisa de los resultados es de suma 

importancia.  

f) Ética en la publicidad: En el ámbito de la investigación, los comités de evaluación 

se encargan de analizar la ética de los estudios y ofrecen directrices sobre la adecuada 

ejecución de la investigación de manera ética. 

4.4 Población y muestra  

4.4.1 Población 

Así como define Fuentelsaz et al. (2006) “es el conjunto de individuos que tienen 

características o propiedades que son las que se desea estudiar. Cuando se conoce 

el número de individuos que la componen, se habla de población finitas” (p. 55). 

La población es el conjunto de personas que ocupan un espacio. 

Población total o universo es de 71 personal de trabajo en la sub región de 

Cotabambas del gobierno regional de Apurímac. Para presente estudio se ha 

tomado cantidad de muestra a los trabajadores (nombrado y contratados) que 

pertenece a las funciones administrativas, aquellas personas que su labor es 

administrativa o de gestión.  

Se ha incluido a la muestra los siguientes; 1 gerente, 1 un Sub gerente de 

infraestructura, conforma en cada área 1 jefe, por total personas 10 de las áreas, 2 

personal nombrado, 9 residente de obra, 4 supervisores de obra, 7 asistentes 

especialistas (técnicos), 6 personas en prevenciones, 8 asistentes administrativos 

y 2 asistentes de gestión de proyectos todo los cuales suman un total de 51 

servidores administrativos. 

Se ha excluido el personal trabajador los siguientes; 1 personal electricista, 6 

auxiliares, 5 técnicos, 2 personal, 6 conductores y un personal de limpieza, con 

todo ello suma un total del personal 71 servidores, se ha observado observar en el 

 

  

 

    

 

  

   

 

  

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



- 39 de 144 - 

 

anexo 6 el cuadro del personal de la sub región de Cotabambas del gobierno 

regional de Apurímac.  

Después de analizar las funciones de cada trabajador de la sub región de 

Cotabambas. La población del estudio es el equipo que desempeña funciones en 

el ámbito laboral administrativo, en este caso los servidores de la gerencia sub 

regional de Cotabambas, perteneciente al gobierno regional de Apurímac en el 

distrito de Tambobamba. La cifra de trabajadores administrativos en la sub región 

de Cotabambas se establece en 51 servidores 

4.4.2 Muestra 

Donde define Fuentelsaz et al. (2006) “es el grupo de individuo que realmente se 

estudiarán, es un subconjunto de la población. Para que se puedan generalizar los 

resultados obtenidos, dicha muestra de ser representativa” (p. 55). Es donde 

representa a una población, es quien tiene como objetivo de estudio.  En este caso 

la muestra es tomada toda la población como indica Grande (2009) que “la 

muestra es elegida por un experto de acuerdo con su criterio, buscando la unidad 

más representativa” (p. 257). El criterio considerado para la población totol son 

los servidores administrados que es pequeño la población total que trabaja como 

servidor público. Por otra parte, se excluyeron como parte de población para elegir 

muestra los excluidos son los chofere, personal de limpieza, personal de 

seguridad.  

En la presenta investigación como muestra es el total de los servidores 

administrativos de la subregión de Cotabambas, en este caso la muestra es la 

población de los servidores que es un total de 51 servidores administrativos que 

están relacionados sus labores en base a las competencias gerenciales y el 

desempeño laboral. La cantidad del personal que se ha tomado como muestra se 

pude observar en el anexo 6 en el cuadro del personal de Sub región de 

Cotabambas del gobierno regional de Apurímac 

4.4.3 Muestreo no probabilístico  

De que se trata, así como define Fernández (2004) “los métodos de muestreo no 

probabilístico más utilizados son el muestreo por conveniencia. Este 

procedimiento consiste en seleccionar las unidades muestrales más convenientes 
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para el estudio o en permitir que la participación sea muestra total” (p. 154).  En 

el proceso de muestra se tomó toda la población, lo que entiende que es el total de 

servidores administrativos del gobierno regional de Apurímac de la gerencia sub 

regional de Cotabambas. 

Al identificar población del personal que labora en la subregión de Cotabambas, 

se ha logrado tomar esa población de los servidores administrativos como muestra 

para presente investigación, las características consideradas es que la población 

pequeña, lo cual ha permitido por conveniencia tomar como muestra en esta 

investigación. A esa muestra se ha encuestado con respecto a las variables, 

competencias gerenciales y desempeño laboral.  

4.5 Procedimiento 

En el presente estudio, se hizo imprescindible identificar el problema de investigación y, 

de manera análoga, evaluar la literatura o el marco teórico correspondiente, con el fin de 

formular hipótesis de estudio. En este contexto, se ha diseñado la investigación, así como 

se ha delineado la población total del estudio. Posteriormente, se llevó a cabo la 

recopilación de datos primarios. Una vez obtenidos estos datos, se procedió realizar el 

análisis de la información recolectada en el trabajo de campo, culminando con la 

redacción del informe de tesis como etapa final del estudio. 

4.6 Técnicas e instrumentos  

4.6.1 Técnicas  

Es definida las técnicas por Abascal y Ildefonso (2005) “la encuesta se puede 

definir como una técnica primaria de obtención de información sobre la base de 

un conjunto, coherente y articulado de preguntas, que garantiza que la información 

proporcionada por una muestra pueda ser analizado” (p. 14). 

La técnica del estudio es la encuesta, que se ha realizado a los servidores de la sub 

región de Cotabambas del gobierno regional de Apurímac, para ello se diseñó 

cuestionario para luego realizar el recojo de datos directamente de los servidores 

administrativos del gobierno regional de Apurímac. La metodología empleada 

implica la realización de una encuesta dirigida a los servidores de la gerencia sub 

regional de Cotabambas del gobierno regional de Apurímac. Para ello, se elaboró 
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un cuestionario que ha facilitado la recolección directa de datos de los servidores 

administrativos de dicho gobierno regional de Apurímac. 

4.6.2 Instrumentos  

Cuando se habla de los instrumentos de estudio se comprende una herramienta del 

recojo de datos , como indica Abascal y Ildefonso (2005) “cuestionario es un 

conjunto articulado y coherente de preguntas redactadas en un documento para 

obtener la información necesaria para poder realizar la investigación que la 

requiere. El cuestionario contribuye eficazmente a que las personas proporcionan 

información” (p. 25). Cuestionario es el instrumento que la gran parte del mundo 

de investigación utiliza para recoger datos. 

El instrumento del estudio es el cuestionario donde el cuestionario es el 

instrumento de recolección de datos se ha diseñado en función del número de 

indicadores correspondientes a las dimensiones y la variable de estudio. Para 

garantizar su adecuación, el cuestionario fue sometido a una validación por parte 

de expertos capacitados en la revisión del contenido de los ítems. De esa manera 

se ha logrado alcanzar los datos primarios, para luego ser procesados a una 

información. 

4.7 Estadístico de investigación  

La presente investigación, se ha empleado los estadísticos descriptivos, así como 

metodologías de estadística no paramétrica inferencial, que son los responsables del 

análisis de las pruebas de hipótesis. 

 

En el cual se han incorporado metodologías de estadística no paramétrica inferencial, esta 

técnica es especialmente utilizado para esta muestra pequeña de 51 colaboradores. La 

estadística no paramétrica ha permitido realizar pruebas de hipótesis sin requerir que los 

datos sigan una distribución específica, lo que fue una herramienta valiosa para el análisis 

de datos encontrados en esta investigación. 
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4.7.1 Prueba de normalidad  

Tabla 2  

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Competencia

s gerenciales 

Desempeñ

o laboral 

N 51 51 

Parámetros 

normales 

Media 2.16 2.24 

Desv. Desviación 0.809 0.839 

Máximas 

diferencias 

extremas 

Absoluta 0.263 0.309 

Positivo 0.178 0.184 

Negativo -0.263 -0.309 

Estadístico de prueba 0.263 0.309 

Sig. asin. (bilateral) 0.000 0.000 

Sig. Monte 

Carlo (bilateral)d 

Sig. 0.000 0.000 

Intervalo 

de 

confianza 

al 99% 

Límite 

inferior 

0.000 0.000 

Límite 

superior 

0.000 0.000 

Nota. Elaboración propia por parte del autor prueba de normalidad. 

Interpretación: En la tabla 2 de KS, se ha verificado el nivel de significación con 

un valor p = 0.000, lo cual, al ser inferior a 0.05, indica que la distribución no sigue 

una normalidad, dado que se encuentra por debajo del margen de error del 5%. En 

esta circunstancia, la distribución no sigue una normalidad, como lo indica el nivel 

de significación de 0.000. En este sentido, se puede afirmar que la distribución de 

datos se adapta a un contexto específico, lo que nos permite validar hipótesis 

mediante el uso de la prueba Chi-cuadrado, modelos lineales, regresión lineal y 
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ANOVA, mientras que el estadístico de Spearman no se emplea debido al nivel de 

investigación explicativo. 
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CAPÍTULO V 

RESULTADOS Y DISCUSIONES 

5.1 Análisis de resultados 

En esta sección del estudio se exponen los datos descriptivos de las encuestas realizadas, 

en función de los resultados obtenidos a partir de las opiniones expresadas por los 

servidores administrativos de la gerencia sub regional de Cotabambas, perteneciente a la 

región de Apurímac. 

Tabla 3  

En qué medida las habilidades gerenciales de los servidores inciden en el desempeño 

laboral de los servidores. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Algunas veces 11 21.6 

Casi siempre 34 66.7 

Siempre 4 7.8 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas  
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Figura 1  

En qué medida las habilidades gerenciales de los servidores inciden en el desempeño 

laboral de los servidores. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 3 como también en la figura 1, En qué medida las habilidades 

gerenciales de los servidores inciden en el desempeño laboral de los servidores, se puede 

observar el porcentaje de respuestas de los colaboradores que fueron encuestados en la 

subregión de Cotabambas en la región de Apurímac. En el levantamiento de datos y/o de 

las opiniones de los servidores se ha localizado que el 4% de los servidores mencionan 

que casi nunca las habilidades gerenciales de los servidores inciden en el desempeño 

laboral. De igual manera el 22% de los colaboradores indicaron que algunas veces las 

habilidades gerenciales de los servidores inciden en el desempeño laboral. Así mismo el 

67% de los encuestados indicaron que casi siempre las habilidades gerenciales de los 

servidores inciden en el desempeño laboral. Y al mismo tiempo el 8% de los 

colaboradores indicaron que siempre las habilidades gerenciales de los servidores inciden 

en el desempeño laboral.  Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y visibles 

los servidores mencionaron que casi siempre las habilidades gerenciales de los servidores 

inciden en el desempeño laboral en sus áreas laborales y puestos que vienen asumiendo 

los servidores. Por ende, los servidores ingresantes y permanentes reciben apoyo laboral 

de los servidores que asumen de mara temporal. Pero para su permanencia y al porcentaje 

se debe mejorar el apoyo de los directos en sus trabajos de los servidores. 
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Tabla 4 

Se aprecia con mucha frecuencia las habilidades comunicativas son realizadas con 

claridad de parte de los directivos. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 1 2.0 

Casi Nunca 3 5.9 

Algunas veces 20 39.2 

Casi siempre 23 45.1 

Siempre 4 7.8 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 2 

Se aprecia con mucha frecuencia las habilidades comunicativas son realizadas con 

claridad de parte de los directivos. 

 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 4 como también en la figura 2, Se aprecia con mucha 

frecuencia las habilidades comunicativas son realizadas con claridad de parte de los 

servidores administrativo. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los 
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servidores se ha localizado que el 2% de los servidores mencionan que casi nunca las 

habilidades comunicativas son realizadas con claridad de parte de los directivos. De igual 

manera el 6% de los colaboradores indicaron que algunas veces las habilidades 

comunicativas son realizadas con claridad de parte de los directivos. Así mismo el 39% 

de los encuestados indicaron que algunas veces que las habilidades comunicativas son 

realizadas con claridad de parte de los directivos. De igual forma el 45% de los 

encuestados indicaron que casi siempre las habilidades comunicativas son realizadas con 

claridad de parte de los servidores Y al mismo tiempo el 8% de los colaboradores 

indicaron que siempre las habilidades comunicativas son realizadas con claridad de parte 

de los directivos.  Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y visibles los 

servidores mencionaron que casi siempre las habilidades comunicativas son realizadas 

con claridad de parte de los servidores en sus áreas laborales y puestos que vienen 

asumiendo los servidores. Por ende, los servidores ingresantes y permanentes reciben 

apoyo laboral de los servidores mediante la comunicación interna, externa, comunicación 

ascendientes y descendientes que los servidores utilizan para alcanzar los objetivos. 

Tabla 5  

A menudo las habilidades organizativas fortalecen el trabajo dentro de las áreas 

laborales. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 1 2.0 

Algunas veces 18 35.3 

Casi siempre 21 41.2 

Siempre 11 21.6 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 3 

A menudo las habilidades organizativas fortalecen el trabajo dentro de las áreas 

laborales. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 5 como también en la figura 3, A menudo las habilidades 

organizativas fortalecen el trabajo dentro de las áreas laborales. En el levantamiento de 

datos y/o de las opiniones de los servidores se ha localizado que el 2% de los servidores 

mencionan que casi nunca las habilidades organizativas fortalecen el trabajo que vienen 

desempeñándose en sus puestos laborales. Así mismo el 36% de los encuestados 

indicaron que algunas veces que las habilidades organizativas fortalecen el trabajo que 

vienen desempeñándose en sus puestos laborales. De igual forma el 41% de los 

encuestados indicaron que casi siempre las habilidades organizativas fortalecen el trabajo 

que vienen desempeñándose en sus puestos laborales. Y al mismo tiempo el 22% de los 

colaboradores indicaron que siempre las habilidades organizativas fortalecen el trabajo 

que vienen desempeñándose en sus puestos laborales.  Lo que se puede entender que en 

un alto porcentaje y visibles los servidores mencionaron que algunas veces y casi siempre 

las habilidades organizativas fortalecen el trabajo que vienen desempeñándose en sus 

puestos laborales. Por ende, los servidores reciben apoyo organizacional de los servidores 

a través de identificación de los trabajos que prioricen la atención a los usuarios. 
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Tabla 6  

Las habilidades de servidores permiten que los equipos se orienten hacia el logro de los 

resultados 

 Frecuencia Porcentaje 

 Algunas veces 19 37.3 

Casi siempre 25 49.0 

Siempre 7 13.7 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 4 

Las habilidades de servidores permiten que los equipos se orienten hacia el logro de los 

resultados. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 6 como también en la figura 4, las habilidades de servidores 

permiten que los equipos se orienten hacia el logro de los resultados. En el levantamiento 

de datos y/o de las opiniones de los servidores se ha localizado en 37% que algunas veces 
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las habilidades de los servidores permiten que los equipos se orienten hacia el logro de 

los resultados de la subregión de Cotabambas. Así mismo el 49% de los encuestados 

indicaron que casi siempre que las habilidades de servidores permiten que los equipos se 

orienten hacia el logro de los resultados de cada área laboral de servidores de la subregión 

de Cotabambas. De igual forma el 14% de los encuestados indicaron que siempre las 

habilidades de directivas permiten que los equipos se orienten hacia el logro de los 

resultados Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y visibles los servidores 

mencionaron que casi siempre las habilidades de directivas permiten que los equipos se 

orienten hacia el logro de los resultados de los servidores. Por ende, los servidores reciben 

apoyo de las habilidades de los servidores, de esa manera permiten que los equipos se 

orienten hacia el logro de los resultados administrativos de los servidores de la Sub 

Región de Cotabambas. 

Tabla 7 

Los servidores buscan fortalecer las capacidades sociales de los servidores. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 2 3.9 

Algunas veces 19 37.3 

Casi siempre 27 52.9 

Siempre 3 5.9 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 5  

Los servidores buscan fortalecer las capacidades sociales de los servidores. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 7 como también en la figura 5, los servidores buscan 

fortalecer las capacidades sociales de los servidores. En el levantamiento de datos y/o de 

las opiniones de los servidores se ha localizado que el 4% de los servidores mencionan 

que casi nunca los servidores buscan fortalecer las capacidades sociales de los servidores 

de la subregión de Cotabambas del gobierno Apurímac. Así mismo el 37% de los 

encuestados indicaron que algunas veces los servidores buscan fortalecer las capacidades 

sociales de los servidores de la subregión de Cotabambas del gobierno Apurímac. De 

igual forma el 53% de los encuestados indicaron que casi siempre los servidores buscan 

fortalecer las capacidades sociales de los servidores de la subregión de Cotabambas del 

gobierno Apurímac. Y al mismo tiempo el 6% de los colaboradores indicaron que siempre 

los servidores buscan fortalecer las capacidades sociales de los servidores de la subregión 

de Cotabambas del gobierno Apurímac.  Lo que se puede entender de las respuestas que 

en un alto porcentaje y de mayor visibilidad los servidores mencionaron que algunas 

veces y casi siempre, fortalecer las capacidades sociales a través de formación, de 

experiencias laboral en una organización pública. 
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Tabla 8 

Los servidores demuestran preparación y conocimiento en el cargo que desempeñan 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 1 2.0 

Algunas veces 11 21.6 

Casi siempre 27 52.9 

Siempre 12 23.5 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 6 

Los servidores demuestran preparación y conocimiento en el cargo que desempeñan 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 8 como también en la figura 6, a menudo las habilidades 

organizativas fortalecen el trabajo dentro de las áreas laborales. En el levantamiento de 

datos y/o de las opiniones de los servidores se ha que el 2% de los servidores mencionan 

que casi nunca las habilidades organizativas fortalecen el localizado trabajo que vienen 
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desempeñándose en sus puestos laborales. Así mismo el 36% de los encuestados 

indicaron que algunas veces que las habilidades organizativas fortalecen el trabajo que 

vienen desempeñándose en sus puestos laborales. De igual forma el 41% de los 

encuestados indicaron que casi siempre las habilidades organizativas fortalecen el trabajo 

que vienen desempeñándose en sus puestos laborales. Y al mismo tiempo el 22% de los 

colaboradores indicaron que siempre las habilidades organizativas fortalecen el trabajo 

que vienen desempeñándose en sus puestos laborales.  Lo que se puede entender que en 

un alto porcentaje y visibles los servidores mencionaron que algunas veces y casi siempre 

las habilidades organizativas fortalecen el trabajo que vienen desempeñándose en sus 

puestos laborales. Por ende, los servidores reciben apoyo organizacional de los servidores 

a través de identificación de los trabajos que prioricen la atención a los usuarios. 

Tabla 9  

Los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos profesionales de los 

servidores 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 1 2.0 

Casi Nunca 4 7.8 

Algunas veces 16 31.4 

Casi siempre 25 49.0 

Siempre 5 9.8 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 7 

Los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos profesionales de los 

servidores 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 9 como también en la figura 7, los servidores se preocupan 

por fortalecer los conocimientos profesionales de los servidores. En el levantamiento de 

datos y/o de las opiniones de los servidores se ha localizado que el 2% de los servidores 

mencionan que nunca los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos 

profesionales de los servidores de la Sub Región de Apurímac. De igual manera el 8% 

casi nunca los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos profesionales de 

los servidores de la subregión de Apurímac. Así mismo el 31% de los encuestados 

indicaron que algunas veces que los servidores se preocupan por fortalecer los 

conocimientos profesionales de los servidores de la subregión de Apurímac. De igual 

forma el 49% de los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos 

profesionales de los servidores de la subregión de Apurímac. Y al mismo tiempo el 10% 

de los colaboradores indicaron que siempre los servidores se preocupan por fortalecer los 

conocimientos profesionales de los servidores de la subregión de Apurímac.  Lo que se 

puede entender que en un alto porcentaje y visibles los servidores mencionaron que 

algunas veces y casi siempre los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos 

profesionales de los servidores de la subregión de Apurímac en los puestos laborales. Por 

ende, los servidores reciben apoyo organizacional de los servidores a través de 

identificación de los trabajos que prioricen la atención a los usuarios. 
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Tabla 10 

Su jefe inmediato le proporciona información necesaria para desarrollar tus trabajos 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 2 3.9 

Algunas veces 17 33.3 

Casi siempre 22 43.1 

Siempre 10 19.6 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 8 

Su jefe inmediato le proporciona información necesaria para desarrollar tus trabajos 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 10 como también en la figura 8, su jefe inmediato le 

proporciona información necesaria para desarrollar tus trabajos. En el levantamiento de 

datos y/o de las opiniones de los servidores se ha localizado que el 4% de los servidores 

mencionan que casi nunca su jefe inmediato le proporciona información necesaria para 
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desarrollar tus trabajos de la Sub Región de Apurímac. De igual manera el 33% de los 

encuestados indicaron que algunas veces que su jefe inmediato le proporciona 

información necesaria para desarrollar tus trabajos. De igual forma el 43% de los 

encuestados indicaron casi siempre su jefe inmediato le proporciona información 

necesaria para desarrollar tus trabajos. Y al mismo tiempo el 20% de los colaboradores 

indicaron que siempre su jefe inmediato le proporciona información necesaria para 

desarrollar tus trabajos.  Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y visibles los 

servidores mencionaron que algunas veces y casi siempre los servidores les proporcionan 

información necesaria a los servidores de la Sub Región de Apurímac en los puestos 

laborales. Por ende, los servidores reciben apoyo organizacional de los servidores a través 

de identificación de los trabajos que prioricen la atención a los usuarios. 

 

Tabla 11 

Los servidores brindan conocimientos esenciales para cumplir las metas laborales de la 

institución 

 Frecuencia Porcentaje 

 Algunas veces 19 37.3 

Casi siempre 25 49.0 

Siempre 7 13.7 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 9 

Los servidores brindan conocimientos esenciales para cumplir las metas laborales de la 

institución 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 11 como también en la figura 9, los servidores brindan 

conocimientos esenciales para cumplir las metas laborales de la institución. De igual 

manera el 37% de los encuestados indicaron que algunas veces que los servidores brindan 

conocimientos esenciales para cumplir las metas laborales de la institución en este caso 

de la subregión de Cotabambas del gobierno regional de Apurímac. De igual forma el 

49% de los encuestados indicaron casi siempre los servidores brindan conocimientos 

esenciales para cumplir las metas laborales de la institución en este caso de la subregión 

de Cotabambas del gobierno regional de Apurímac. Y al mismo tiempo el 14% de los 

colaboradores indicaron que siempre los servidores brindan conocimientos esenciales 

para cumplir las metas laborales de la institución en este caso de la subregión de 

Cotabambas del gobierno regional de Apurímac.  Lo que se puede entender que en un alto 

porcentaje y visibles los servidores mencionaron que algunas veces y casi siempre los 

servidores les proporcionan información necesaria a los servidores de la subregión de 

Apurímac en los puestos laborales. Por ende, los servidores brindan conocimientos 

esenciales a los nuevos servidores y los permanentes para que prioricen la atención a los 

usuarios de parte de los servidores de la subregión de Cotabambas. 
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Tabla 12 

Las actitudes emocionales del jefe inmediato le generan confianza laboral. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 4 7.8 

Algunas veces 8 15.7 

Casi siempre 25 49.0 

Siempre 14 27.5 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 10 

Las actitudes emocionales del jefe inmediato le generan confianza laboral. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 12 como también en la figura 10, las actitudes emocionales 

del jefe inmediato le generan confianza laboral. En el levantamiento de datos y/o de las 

opiniones de los servidores se ha localizado que el 8% de los servidores mencionan que 

casi nunca las actitudes emocionales del jefe inmediato le generan confianza laboral la 
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subregión de Apurímac. De igual manera el 16% de los encuestados indicaron que 

algunas veces que s las actitudes emocionales del jefe inmediato le generan confianza 

laboral. De igual forma el 49% de los encuestados indicaron casi siempre las actitudes 

emocionales del jefe inmediato le generan confianza laboral. Y al mismo tiempo el 27% 

de los colaboradores indicaron que siempre las actitudes emocionales del jefe inmediato 

le generan confianza laboral.  Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y 

visibles los servidores mencionaron que casi siempre y siempre las actitudes emocionales 

del jefe inmediato le generan confianza laboral en la Sub Región de Cotabambas de 

gobierno regional de Apurímac en los puestos laborales. Por ende, los servidores generan 

confianza en los usuarios de esa manera mejora en los trabajos que prioricen la atención 

a los usuarios. 

Tabla 13  

Con repetición observa que su jefe inmediato tiene un control emocional en los 

momentos críticos. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 1 2.0 

Casi Nunca 2 3.9 

Algunas veces 16 31.4 

Casi siempre 25 49.0 

Siempre 7 13.7 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 11 

Con repetición observa que su jefe inmediato tiene un control emocional en los 

momentos críticos. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 13 como también en la figura 11, con repetición observa que 

su jefe inmediato tiene un control emocional en los momentos críticos. En el 

levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores se ha localizado que el 2% 

de los servidores mencionan que nunca con repetición observa que su jefe inmediato tiene 

un control emocional en los momentos críticos. De igual manera el 4% de los encuestados 

indicaron que casi nunca con repetición observa que su jefe inmediato tiene un control 

emocional en los momentos críticos de las dificultades y de los errores De igual forma el 

31% de los encuestados indicaron algunas veces con repetición observa que su jefe 

inmediato tiene un control emocional en los momentos críticos.  De esa forma el 49% de 

los encuestados indicaron casi siempre que con repetición observa que su jefe inmediato 

tiene un control emocional en los momentos críticos. Y al mismo tiempo el 13.7% de los 

colaboradores indicaron que siempre con repetición observa que su jefe inmediato tiene 

un control emocional en los momentos críticos.  Lo que se puede entender que en un alto 

porcentaje y visibles que a los servidores manifiestan que su jefe inmediato posee un 

control emocional en momento críticos. Por ende, los servidores observan que su jefe 

inmediato tiene un control emocional en los momentos de tensión laboral en la Sub 

Región de Cotabambas del gobierno regional de Apurímac. 
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Tabla 14 

Se observa que los servidores desempeñan las funciones mediante un liderazgo 

apropiado. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 2 3.9 

Algunas veces 17 33.3 

Casi siempre 27 52.9 

Siempre 5 9.8 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas. 

Figura 12 

Se observa que los servidores desempeñan las funciones mediante un liderazgo 

apropiado. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

 

  

 

    

 

  

   

 

  

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



- 62 de 144 - 

 

Interpretación: En la tabla 14 como también en la figura 12 se observa que los servidores 

desempeñan las funciones de ayuda mediante un liderazgo apropiado de esa manera los 

servidores desempeñan sus labores. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de 

los servidores en donde el 4% de los encuestados indicaron que casi nunca se observa que 

los servidores desempeñan las funciones mediante un liderazgo apropiado. De igual 

forma el 33% de los encuestados indicaron algunas veces se observa que los servidores 

desempeñan las funciones mediante un liderazgo apropiado.  De esa forma el 53% de los 

encuestados indicaron casi siempre se observa que los servidores desempeñan las 

funciones mediante un liderazgo apropiado. Y al mismo tiempo el 10% de los 

colaboradores indicaron que siempre Se observa que los servidores desempeñan las 

funciones mediante un liderazgo apropiado. Lo que se puede entender que en un alto 

porcentaje y visibles que a los servidores que su jefe inmediato los servidores desempeñan 

las funciones mediante un liderazgo. Por ende, los servidores indica que su jefe inmediato 

desempeña las funciones laborales mediante un liderazgo con el propósito de mejorar las 

relaciones laborales en área y en toda la institución. 

Tabla 15 

Los servidores lideran en las actividades laboral administrativas de manera efectiva. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 4 7.8 

Algunas veces 17 33.3 

Casi siempre 27 52.9 

Siempre 3 5.9 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 13 

Los servidores lideran en las actividades laboral administrativas de manera efectiva. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 15 como también en la figura 13 se observa que los servidores 

lideran en las actividades laboral administrativas de manera efectiva en alcanzar los 

objetivos. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 

8% de los encuestados indicaron que casi nunca se observa que los servidores lideran en 

las actividades laboral administrativas de manera efectiva en alcanzar los objetivos De 

igual forma el 33% de los encuestados indicaron algunas veces se observa que los 

servidores lideran en las actividades laboral administrativas de manera efectiva.  De esa 

forma el 53% de los encuestados indicaron casi siempre se observa los servidores lideran 

en las actividades laboral administrativas de manera efectiva. Y al mismo tiempo el 6% 

de los colaboradores indicaron que siempre se observa que los servidores lideran en las 

actividades laboral administrativas de manera efectiva. Lo que se puede entender que en 

un alto porcentaje y visibles que a los servidores que su jefe inmediato los servidores 

desempeñan las funciones mediante un liderazgo. Por ende, los servidores indican que su 

jefe inmediato lidera en las actividades laboral administrativas de manera efectiva. 
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Tabla 16 

Los servidores muestran las iniciativas laborales en los servidores en su área. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 5 9.8 

Algunas veces 19 37.3 

Casi siempre 22 43.1 

Siempre 5 9.8 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 14 

Los servidores muestran las iniciativas laborales en los servidores en su área. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 16 como también en la figura 14 se observa que los servidores 

muestran las iniciativas laborales en los servidores en su área del desarrollo trabajo 

administrativo. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en 

donde el 10% de los encuestados indicaron que casi nunca se observa que los servidores 
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muestran las iniciativas laborales en los servidores en su área del desarrollo trabajo 

administrativo. De igual forma el 37% de los encuestados indicaron algunas veces los 

servidores muestran las iniciativas laborales en los servidores en su área del desarrollo 

trabajo administrativo.  De esa forma el 43% de los encuestados indicaron casi siempre 

se observa los servidores muestran las iniciativas laborales en los servidores en su área 

del desarrollo trabajo administrativo. Y al mismo tiempo el 10% de los colaboradores 

indicaron que siempre se observa que los servidores muestran las iniciativas laborales en 

los servidores en su área del desarrollo trabajo administrativo. Lo que se puede entender 

que en un alto porcentaje y visibles que los servidores manifiestan las iniciativas laborales 

en los de los directivos o jefes de área. Por ende, los servidore indican las iniciativas 

laborales en los servidores con el propósito de mejorar las relaciones laborales en su área 

y en toda la institución. 

Tabla 17 

Los servidores muestran autocontrol frente a las opiniones de los demás servidores. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 1 2.0 

Casi Nunca 2 3.9 

Algunas veces 18 35.3 

Casi siempre 26 51.0 

Siempre 4 7.8 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 15  

Los servidores muestran autocontrol frente a las opiniones de los demás servidores. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 17 como también en la figura 15 se observa que los servidores 

muestran autocontrol frente a las opiniones de los demás servidores. En el levantamiento 

de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los encuestados 

indicaron que nunca se observa que los servidores muestran autocontrol frente a las 

opiniones de los demás servidores. Como también en donde el 4% de los encuestados 

indicaron que casi nunca se observa que los servidores muestran autocontrol frente a las 

opiniones de los demás servidores. De igual forma el 35% de los encuestados indicaron 

algunas veces los encuestados indicaron que nunca se observa que los servidores 

muestran autocontrol frente a las opiniones de los demás servidores. De esa forma el 51% 

de los encuestados indicaron casi siempre se observa los encuestados indicaron que nunca 

se observa que los servidores muestran autocontrol frente a las opiniones de los demás 

servidores. Y al mismo tiempo el 8% de los colaboradores indicaron que siempre se 

observa que los encuestados indicaron que nunca se observa que los servidores muestran 

autocontrol frente a las opiniones de los demás servidores. Lo que se puede entender que 

en un alto porcentaje y visibles a que los servidores muestran autocontrol frente a las 

opiniones de los demás servidores, lo que se entiende es al autocontrol laboral de los 

servidores. Por ende, los servidores indica que otros los servidores muestran el 

autocontrol en las relaciones laborales. 
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Tabla 18 

Los servidores muestran flexibilidad frente a la opinión distinta de los demás. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 5 9.8 

Algunas veces 15 29.4 

Casi siempre 24 47.1 

Siempre 7 13.7 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 16 

Los servidores muestran flexibilidad frente a la opinión distinta de los demás. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 18 como también en la figura 16 se observa que los servidores 

muestran flexibilidad frente a la opinión distinta de los demás. En el levantamiento de 

datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 10% de los encuestados indicaron 
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que casi nunca se observa que los servidores muestran flexibilidad frente a la opinión 

distinta de los demás. De igual forma el 29% de los encuestados indicaron algunas veces 

Los servidores muestran flexibilidad frente a la opinión distinta de los demás. De esa 

forma el 47% de los encuestados indicaron casi siempre se observa los encuestados 

indicaron los servidores muestran flexibilidad frente a la opinión distinta de los demás. Y 

al mismo tiempo el 14% de los colaboradores indicaron que siempre se observa que los 

servidores muestran flexibilidad frente a la opinión distinta de los demás. Lo que se puede 

entender que en un alto porcentaje y visibles que a los servidores que los servidores 

muestran flexibilidad frente a la opinión de los demás servidores, los servidores muestran 

que los servidores muestran flexibilidad frente a la opinión distinta de otros servidores. 

Tabla 19  

Tiene facilidad para manejar los programas de informática relacionada con la gestión 

pública. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 2 3.9 

Algunas veces 10 19.6 

Casi siempre 30 58.8 

Siempre 9 17.6 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 17 

Tiene facilidad para manejar los programas de informática relacionada con la gestión 

pública. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 19 como también en la figura 17 se observa que tiene facilidad 

para manejar los programas de informática relacionada con la gestión pública. En el 

levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 4% de los 

encuestados indicaron que casi nunca se observa que tiene facilidad para manejar los 

programas de informática relacionada con la gestión pública. De igual forma el 20% de 

los encuestados indicaron algunas veces tiene facilidad para manejar los programas de 

informática relacionada con la gestión pública. De esa forma el 59% de los encuestados 

indicaron casi siempre se observa los encuestados indicaron que los tiene facilidad para 

manejar los programas de informática relacionada con la gestión pública. Y al mismo 

tiempo el 18% de los colaboradores indicaron que siempre se observa que tiene facilidad 

para manejar los programas de informática relacionada con la gestión pública. Lo que se 

puede entender que en un alto porcentaje y visibles que a los servidores que los servidores 

muestran manejar los programas de informática en sus trabajos administrativos, los 

servidores facilitan para manejar los programas de informática a los servidores. 
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Tabla 20 

Conozco plenamente las leyes laborales de los derechos y las obligaciones dentro de mi 

área de trabajo. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 3 5.9 

Algunas veces 15 29.4 

Casi siempre 25 49.0 

Siempre 8 15.7 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 18 

Conozco plenamente las leyes laborales de los derechos y las obligaciones dentro de mi 

área de trabajo. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 20 como también en la figura 18 se observa que se conoce 

plenamente las leyes laborales de los derechos y las obligaciones dentro de mi área de 
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trabajo. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 

6% de los encuestados indicaron que casi nunca se conoce plenamente las leyes laborales 

de los derechos y las obligaciones dentro de mi área de trabajo. De igual forma el 29% de 

los encuestados indicaron algunas veces se conoce plenamente las leyes laborales de los 

derechos y las obligaciones dentro de mi área de trabajo. De esa forma el 49% de los 

encuestados indicaron casi siempre se observa que se conoce plenamente las leyes 

laborales de los derechos y las obligaciones dentro de mi área de trabajo. Y al mismo 

tiempo el 16% de los colaboradores indicaron que siempre se observa que se conoce 

plenamente las leyes laborales de los derechos y las obligaciones dentro de mi área de 

trabajo. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje y visibles que los servidores 

muestran manejar los programas de informática en sus trabajos administrativos, así 

mismo los servidores facilitan el manejo de los programas de informática que los 

servidores puede realizar en el Sub Región de Cotabambas del Gobierno regional de 

Apurímac. 

Tabla 21 

El reglamento interno de trabajo es socializado por parte del responsable del área de 

recursos humanos. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 1 2.0 

Casi Nunca 5 9.8 

Algunas veces 13 25.5 

Casi siempre 29 56.9 

Siempre 3 5.9 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 19 

El reglamento interno de trabajo es socializado por parte del responsable del área de 

recursos humanos. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 21 como también en la figura 19 se observa que el reglamento 

interno de trabajo es socializado por parte del responsable del área de recursos humanos 

En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los 

encuestados indicaron que nunca se conoce el reglamento interno de trabajo es 

socializado por parte del responsable del área de recursos humanos. De esa manera el 

10% de los encuestados expresaron que casi nunca el reglamento interno de trabajo es 

socializado por parte del responsable del área de recursos humanos. De igual forma el 

25% de los encuestados indicaron algunas veces se el reglamento interno de trabajo es 

socializado por parte del responsable del área de recursos humanos. De esa forma el 57% 

de los encuestados indicaron casi siempre se conoce el reglamento interno de trabajo es 

socializado por parte del responsable del área de recursos humanos. Y al mismo tiempo 

el 6% de los colaboradores indicaron que siempre se observa que se conoce el reglamento 

interno de trabajo es socializado por parte del responsable del área de recursos humanos. 

Lo que se puede entender que en un alto porcentaje indica los servidores que, si conocen 

el reglamento interno de trabajo y a su vez es socializado por parte de los servidores o por 

los directivos, igualmente los servidores facilitan y socializan a los servidores nuevos. 
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Tabla 22 

En el puesto que vengo ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y 

las habilidades para el trabajo. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Algunas veces 17 33.3 

Casi siempre 22 43.1 

Siempre 12 23.5 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 20  

En el puesto que vengo ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y 

las habilidades para el trabajo. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 22 como también en la figura 20 se observa que en el puesto 

que vengo ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y las habilidades 

para el trabajo. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en 

donde el 33% de los encuestados indicaron algunas veces en el puesto que vengo 
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ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y las habilidades para el 

trabajo De esa forma el 43% de los encuestados indicaron casi siempre en el puesto que 

vengo ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y las habilidades para 

el trabajo. Y al mismo tiempo el 24% de los colaboradores indicaron que siempre en el 

puesto que vengo ocupando se fortalece los estudios formales de competencias y las 

habilidades para el trabajo. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje que a los 

servidores si fortalecen los estudios formales de competencias y las habilidades para los 

puestos en donde se ocupa como servidos públicos. Los servidores facilitan y se fortalece 

los estudios formales de competencias y las habilidades con las prácticas laborales que se 

viene desempeñando de cada servidor de la subregión de Cotabambas de la región de 

Apurímac. 

Tabla 23  

En el área laboral que vengo desempeñando se pone en práctica los estudios formales 

realizados. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 1 2.0 

Algunas veces 16 31.4 

Casi siempre 22 43.1 

Siempre 12 23.5 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 21 

En el área laboral que vengo desempeñando se pone en práctica los estudios formales 

realizados. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 23 como también en la figura 21 se observa que en el área 

laboral que vengo desempeñando se pone en práctica los estudios formales realizados. En 

el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los 

encuestados indicaron nunca en el área laboral que vengo desempeñando se pone en 

práctica los estudios formales realizados. Así mismo el 31% de los encuestados 

mencionaron que algunas veces en el área laboral que vengo desempeñando se pone en 

práctica los estudios formales realizados. De esa forma el 43% de los encuestados 

indicaron casi siempre en el área laboral que vengo desempeñando se pone en práctica 

los estudios formales realizados. Y al mismo tiempo el 24% de los colaboradores 

indicaron que siempre en el área laboral que vengo desempeñando se pone en práctica los 

estudios formales realizados. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje que los 

servidores en su área laboral que viene desempeñando se pone en práctica los estudios 

formales realizados para asumir el puesto y las funciones del área laboral que viene 

desempeñando. Por ende, los servidores se ponen en práctica los estudios realizados de 

esa manera se fortalece las competencias necesarias y las habilidades labores en sus area 

o puesto. 
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Tabla 24 

Tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin ningún 

inconveniente. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 1 2.0 

Algunas veces 13 25.5 

Casi siempre 30 58.8 

Siempre 7 13.7 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 22 

Tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin ningún 

inconveniente. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 24 como también en la figura 22 se observa que en el tengo 

amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin ningún inconveniente. En el 
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levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los 

encuestados indicaron casi nunca tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi 

trabajo sin ningún inconveniente. Así mismo el 25% de los encuestados mencionaron que 

algunas veces en el Tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin 

ningún inconveniente. De esa forma el 59% de los encuestados indicaron casi siempre 

tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin ningún inconveniente. 

Y al mismo tiempo el 14% de los colaboradores indicaron que siempre tengo amplia 

experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin ningún inconveniente. Lo que se 

puede entender que en un alto porcentaje que a los servidores indican que tiene amplia 

experiencia laboral, lo cual le permite realizar sus responsabilidades en el puesto que 

viene ocupando y de las funciones que asumen en su área laboral, es mas donde viene 

desempeñando se pone en práctica los estudios realizados, de esa manera se fortalece los 

estudios formales aqueridas como las competencias y las habilidades laborales. 

Tabla 25 

Con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempeñar en el puesto laboral que 

vengo ocupando. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 1 2.0 

Casi Nunca 6 11.8 

Algunas veces 19 37.3 

Casi siempre 20 39.2 

Siempre 5 9.8 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas. 
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Figura 23 

Con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempeñar en el puesto laboral que 

vengo ocupando. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 25 como también en la figura 23 se observa que con 

frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempeñar en el puesto laboral que vengo 

ocupando. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde 

el 2% de los encuestados indicaron que nunca con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe 

para desempeñar en el puesto laboral que vengo ocupando. De la misma el 12% de los 

encuestados expresaron que casi nunca con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para 

desempeñar en el puesto laboral que vengo ocupando. Así mismo el 37% de los 

encuestados mencionaron que algunas veces con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe 

para desempeñar en el puesto laboral que vengo ocupando para realizar trabajos 

administrativos. De esa forma el 39% de los encuestados indicaron casi siempre con 

frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempeñar en el puesto laboral que vengo 

ocupando. Y al mismo tiempo el 10% de los colaboradores indicaron que siempre con 

frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempeñar en el puesto laboral que vengo 

ocupando. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje los servidores indica que 

recibe el apoyo del jefe para desempeñar en el puesto laboral. Lo cual le permite realizar 

los trabajos de manera eficiente y efectiva en su puesto laboral que vienen ocupando. 
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Tabla 26 

Recibió programas de capacitaciones para mejorar las actividades laborales. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 3 5.9 

Casi Nunca 11 21.6 

Algunas veces 17 33.3 

Casi siempre 15 29.4 

Siempre 5 9.8 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 24 

Recibió programas de capacitaciones para mejorar las actividades laborales. 

 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 26 como también en la figura 24 se observa que recibió 

programas de capacitaciones para mejorar las actividades laborales. En el levantamiento 
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de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los encuestados 

indicaron que nunca recibió programas de capacitaciones para mejorar las actividades 

laborales. De la misma el 22% de los encuestados expresaron que casi nunca recibió 

programas de capacitaciones para mejorar las actividades laborales. Así mismo el 33% 

de los encuestados mencionaron que algunas veces recibió programas de capacitaciones 

para mejorar las actividades laborales. De esa forma el 29% de los encuestados indicaron 

casi siempre recibió programas de capacitaciones para mejorar las actividades laborales. 

Y al mismo tiempo el 10% de los colaboradores indicaron que siempre recibió programas 

de capacitaciones para mejorar las actividades laborales. Lo que se puede entender que 

en un alto porcentaje que los servidores indicaron que recibió programas de 

capacitaciones para mejorar las actividades laborales, de esa manera se fortalece las 

actividades administrativas formales de acuerdo con las competencias y a las habilidades, 

en ello se pone en práctica y los trabajos encomendados en su contrato laboral. 

 

Tabla 27 

Tengo la oportunidad de asistir a pasantías en otras instituciones para fortalecer mi 

experiencia en el trabajo. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 21 41.2 

Casi Nunca 10 19.6 

Algunas veces 11 21.6 

Casi siempre 8 15.7 

Siempre 1 2.0 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 25 

Tengo la oportunidad de asistir a pasantías en otras instituciones para fortalecer mi 

experiencia en el trabajo. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 27 como también en la figura 25 se observa que Tengo la 

oportunidad de asistir a pasantías en otras instituciones para fortalecer mi experiencia en 

el trabajo. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde 

el 41% de los encuestados indicaron que nunca tengo la oportunidad de asistir a pasantías 

en otras instituciones para fortalecer mi experiencia en el trabajo. De la misma el 20% de 

los encuestados expresaron que casi nunca tengo la oportunidad de asistir a pasantías en 

otras instituciones para fortalecer mi experiencia en el trabajo. Así mismo el 22% de los 

encuestados mencionaron que algunas veces tengo la oportunidad de asistir a pasantías 

en otras instituciones para fortalecer mi experiencia en el trabajo. De esa forma el 16% 

de los encuestados indicaron casi siempre tengo la oportunidad de asistir a pasantías en 

otras instituciones para fortalecer mi experiencia en el trabajo. Y al mismo tiempo el 2% 

de los colaboradores indicaron que siempre tengo la oportunidad de asistir a pasantías en 

otras instituciones para fortalecer mi experiencia en el trabajo. Lo que se puede entender 

que en un alto porcentaje indica que nunca tiene los servidores la oportunidad de asistir a 

pasantías en otras instituciones para fortalecer las capacidades con experiencias nuevas, 

en el ello se observa la debilidad de la institución de no brindar la oportunidad de mejoras 

de las capacidades de los servidores de la Sub Región de Cotabambas del gobierno 

regional. 
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Tabla 28 

Encuentro la motivación de mis jefes para tomar la iniciativa y mejorar mis 

competencias laborales. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 1 2.0 

Casi Nunca 4 7.8 

Algunas veces 20 39.2 

Casi siempre 19 37.3 

Siempre 7 13.7 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 26 

Encuentro la motivación de mis jefes para tomar la iniciativa y mejorar mis 

competencias laborales. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 28 como también en la figura 26 se observa que encuentro la 

motivación de mis jefes para tomar la iniciativa y mejorar mis competencias laborales. 

En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% de los 
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encuestados indicaron que nunca encuentro la motivación de mis jefes para tomar la 

iniciativa y mejorar mis competencias laborales. De la misma el 8% de los encuestados 

expresaron que casi nunca encuentro la motivación de mis jefes para tomar la iniciativa 

y mejorar mis competencias laborales. Así mismo el 39% de los encuestados 

mencionaron que algunas veces encuentro la motivación de mis jefes para tomar la 

iniciativa y mejorar mis competencias laborales. De esa forma el 37% de los encuestados 

indicaron casi siempre encuentro la motivación de mis jefes para tomar la iniciativa y 

mejorar mis competencias laborales. Y al mismo tiempo el 14% de los colaboradores 

indicaron que siempre encuentro la motivación de mis jefes para tomar la iniciativa y 

mejorar mis competencias laborales. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje 

indica los servidores reciben la motivación de mis jefes para realizar las actividades 

administrativas, lo que indica que los servidores de la subregión de Cotabambas del 

gobierno regional se reciben la motivación laboral. 

Tabla 29  

Tengo la libertad para desarrollar mi trabajo de manera autónoma en las actividades 

diarias que hago. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 4 7.8 

Algunas veces 12 23.5 

Casi siempre 28 54.9 

Siempre 7 13.7 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 27 

Tengo la libertad para desarrollar mi trabajo de manera autónoma en las actividades 

diarias que hago. 

 

Nota: En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 29 como también en la figura 27 se observa que tengo la 

libertad para desarrollar mi trabajo de manera autónoma en las actividades diarias que 

hago. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 8% 

de los encuestados expresaron que casi nunca tengo la libertad para desarrollar mi trabajo 

de manera autónoma en las actividades diarias que hago. Así mismo el 24% de los 

encuestados mencionaron que algunas veces tengo la libertad para desarrollar mi trabajo 

de manera autónoma en las actividades diarias que hago. De esa forma el 55% de los 

encuestados indicaron casi siempre tengo la libertad para desarrollar mi trabajo de manera 

autónoma en las actividades diarias que hago. Y al mismo tiempo el 14% de los 

colaboradores indicaron que siempre tengo la libertar para desarrollar mi trabajo de 

manera autónoma en las actividades diarias que hago. Lo que se puede entender que en 

un alto porcentaje indican que los servidores poseen autonomía para desarrollar el trabajo 

de manera autónoma las labores administrativas en el área que viene ocupando sean 

contratados, los trabajos con permanencia y los nombrados. Lo que nos muestra que los 

servidores en la subregión tienen la libertad para desarrollar mi trabajo de manera 

autónoma. 
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Tabla 30 

Me gusta apoyar a los usuarios hasta resolver las solicitudes que presentan. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Algunas veces 12 23.5 

Casi siempre 22 43.1 

Siempre 17 33.3 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 28 

Me gusta apoyar a los usuarios hasta resolver las solicitudes que presentan. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 30 como también en la figura 28 se observa que me gusta 

apoyar a los usuarios hasta resolver las solicitudes que presentan. En el levantamiento de 

datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 24% de los encuestados 

mencionaron que algunas veces tengo me gusta apoyar a los usuarios hasta resolver las 

solicitudes que presentan los usuarios en la subregión de Cotabambas. De esa forma el 
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43% de los encuestados indicaron casi siempre me gusta apoyar a los usuarios hasta 

resolver las solicitudes que presentan los usuarios en la subregión de Cotabambas. Y al 

mismo tiempo el 33% de los colaboradores indicaron que siempre me gusta apoyar a los 

usuarios hasta resolver las solicitudes que presentan los usuarios en la subregión de 

Cotabambas. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje que los servidores 

muestran la actitud de apoyar a los usuarios hasta resolver las solicitudes que presentan 

los usuarios en la subregión de Cotabambas. Los trabajos son apoyados por los servidores 

con permanencia, por ello los nuevos al momento de las dificultades tienen facilidad de 

resolver problemas. 

Tabla 31 

Presto asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a 

otros servidores y compañeros 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi Nunca 2 3.9 

Algunas veces 12 23.5 

Casi siempre 26 51.0 

Siempre 11 21.6 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 29 

Presto asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a 

otros servidores y compañeros. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 31 como también en la figura 29 se observa que presto 

asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a otros 

servidores y compañeros. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los 

servidores en donde el 4% de los encuestados mencionaron que casi nunca presto 

asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a otros 

servidores y compañeros. Como también el 24% indicaron que algunas veces presto 

asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a otros 

servidores y compañeros. De esa forma el 51% de los encuestados indicaron casi siempre 

que presto asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades administrativas a 

otros servidores y compañeros. Y al mismo tiempo el 21% de los colaboradores indicaron 

que siempre que presto asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades 

administrativas a otros servidores y compañeros. Lo que se puede entender que en un alto 

porcentaje que los servidores prestan asistencia técnica colaborativa para desarrollar 

actividades en la subregión de Cotabambas. Los trabajos son apoyados con asistencia 

técnica colaborativa para desarrollar actividades servidores con permanencia, por ello los 

nuevos al momento de las dificultades tienen facilidad de resolver problemas. 
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Tabla 32 

Considero que existe una buena comunicación que nos ayudan a fortalecer las 

relaciones internas con nuestros jefes. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Algunas veces 16 31.4 

Casi siempre 23 45.1 

Siempre 12 23.5 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 30 

Considero que existe una buena comunicación que nos ayudan a fortalecer las 

relaciones internas con nuestros jefes. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 32 como también en la figura 30 se observa que considero 

que existe una buena comunicación que nos ayudan a fortalecer las relaciones internas 

con nuestros jefes. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en 

donde el 31% indicaron que algunas veces considero que existe una buena comunicación 
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que nos ayudan a fortalecer las relaciones internas con nuestros jefes en el are que se 

viene laborando. De esa forma el 45% de los encuestados indicaron casi siempre 

considero que existe una buena comunicación que nos ayudan a fortalecer las relaciones 

internas con nuestros jefes en el are que se viene laborando. Y al mismo tiempo el 24% 

de los colaboradores indicaron que siempre que considero que existe una buena 

comunicación que nos ayudan a fortalecer las relaciones internas con nuestros jefes en el 

are que se viene laborando. Lo que se puede entender que en un alto porcentaje que los 

servidores expresaron que la comunicación es fundamental que nos ayudan a fortalecer 

las relaciones internas con los jefes y los compañeros del área. Los servidores de la Sub 

Región del gobierno regional son conscientes de la comunicación es el factor que ayudan 

a fortalecer las relaciones internas entre los integrantes de las áreas y con otras áreas de 

la Sub Región de Cotabambas. 

Tabla 33 

Estamos en permanente mejora y desarrollo de las competencias de trabajo en equipo 

dentro de mi área. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 1 2.0 

Casi Nunca 2 3.9 

Algunas veces 10 19.6 

Casi siempre 29 56.9 

Siempre 9 17.6 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 
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Figura 31 

Estamos en permanente mejora y desarrollo de las competencias de trabajo en equipo 

dentro de mi área. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 33 como también en la figura 31 se observa que estamos en 

permanente mejora y desarrollo de las competencias de trabajo en equipo dentro de mi 

área. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde el 2% 

de los encuestados mencionaron que nunca presto asistencia técnica colaborativa para 

desarrollar actividades administrativas a otros servidores y compañeros. Así mismo el 4% 

de los encuestados expresaron que casi nunca estamos en permanente mejora y desarrollo 

de las competencias de trabajo en equipo dentro de mi área. Como también el 20% 

indicaron que algunas veces estamos en permanente mejora y desarrollo de las 

competencias de trabajo en equipo dentro de mi área. De esa forma el 57% de los 

encuestados indicaron casi siempre estamos en permanente mejora y desarrollo de las 

competencias de trabajo en equipo dentro de mi área. Y al mismo tiempo el 18% de los 

colaboradores indicaron que siempre estamos en permanente mejora y desarrollo de las 

competencias de trabajo en equipo dentro de mi área. Lo que se puede entender que en 

un alto porcentaje indican que los servidores de manera permanente mejora y desarrollo 

de las competencias de trabajo en la subregión de Cotabambas. Los trabajos de manera 

permanente mejora y como también el desarrollo de las competencias de trabajo en equipo 

en las áreas laborales de la subregión de Cotabambas. 
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Tabla 34 

La labor que desempeño me permite desarrollar mis habilidades liderazgo con el apoyo 

de los directivos. 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 1 2.0 

Casi Nunca 1 2.0 

Algunas veces 13 25.5 

Casi siempre 26 51.0 

Siempre 10 19.6 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Figura 32 

La labor que desempeño me permite desarrollar mis habilidades liderazgo con el apoyo 

de los directivos. 

 

Nota. En esta figura se muestra las respuestas realizadas de parte los servidores de la sub 

Regional de Cotabambas 

Interpretación: En la tabla 34 como también en la figura 32 se observa que la labor que 

desempeño me permite desarrollar mis habilidades liderazgo con el apoyo de los 
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directivos. En el levantamiento de datos y/o de las opiniones de los servidores en donde 

el 2% de los encuestados mencionaron que nunca la labor que desempeño le permite 

desarrollar mis habilidades liderazgo con el apoyo de los directivos. Así mismo el 2% de 

los encuestados expresaron que casi nunca la labor que desempeño me permite desarrollar 

mis habilidades liderazgo con el apoyo de los directivos. Como también el 25% indicaron 

que algunas veces la labor que desempeño me permite desarrollar mis habilidades 

liderazgo con el apoyo de los directivos. De esa forma el 51% de los encuestados 

indicaron casi siempre la labor que desempeño me permite desarrollar mis habilidades 

liderazgo con el apoyo de los directivos. Y al mismo tiempo el 20% de los colaboradores 

indicaron que siempre la labor que desempeño me permite desarrollar mis habilidades 

liderazgo con el apoyo de los directivos. Lo que se puede entender que en un alto 

porcentaje expresan que los servidores desarrollan labores con sus habilidades liderazgo 

con el apoyo de los servidores en la subregión de Cotabambas. Los trabajos son 

desarrollados con la dirección de los servidores donde muestran el liderazgo de la 

subregión de Cotabambas. 

Tabla 35 

Dimensión: Habilidades 

 Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 18 35.3 

Medio 10 19.6 

Alto 23 45.1 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la dimensión de habilidades  
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Figura 33 

Dimensión: Habilidades 

 

Nota. En esta figura se muestra el proceso de baremación de la dimensión de habilidades 

Interpretación: En la tabla 35 dimensión de habilidades y en la figura 33 de dimensión 

de las habilidades. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de aceptación y 

aplicación de los servidores de la subregión de Cotabambas de la subregión de Apurímac. 

Donde el 35% de los encuestados en este caso los servidores indicaron es baja. Mientras 

el 20% de los encuestados indicaron que las habilidades de los servidores son medio. Y 

como también el 45% de los encuestados mencionaron que es alto las habilidades de los 

servidores de la Subregional de Cotabambas. Con los datos observados se entiende que 

en su bajo de los servidores es alto sus habilidades lo que indica que los servidores 

muestran eficiencia laboral.  

Tabla 36 

Dimensión: Conocimientos 

 Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 18 35.3 

Medio 17 33.3 

Alto 16 31.4 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la dimensión de conocimiento. 
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Figura 34 

Dimensión: Conocimientos 

 

Nota. En esta figura se muestra el proceso de baremación de la dimensión de 

conocimientos. 

Interpretación: En la tabla 36 dimensión de conocimientos y en la figura 34 de 

dimensión de conocimientos. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de 

aceptación y aplicación de los servidores de la subregión de Cotabambas de la subregión 

de Apurímac. Donde el 35% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que 

es baja los conocimientos de los servidores. Mientras el 33% de los encuestados indicaron 

que los conocimientos de los servidores en medio. Y como también el 31% de los 

encuestados mencionaron que es alto que los conocimientos de los servidores de la 

Subregional de Cotabambas. Con los datos observados se entiende que en su bajo de los 

servidores es bajo sus conocimientos, lo que indica que los servidores no muestran 

eficiencia laboral.  

Tabla 37 

Dimensión: Actitudes 

 Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 13 25.5 

Medio 17 33.3 

Alto 21 41.2 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la dimensión de actitudes 
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Figura 35 

Dimensión: Actitudes 

 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la dimensión de actitudes   

Interpretación: En la tabla 37 dimensión de actitudes y en la figura 35 de dimensión de 

actitudes. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de aceptación y aplicación 

de los servidores de la subregión de Cotabambas de la subregión de Apurímac. Donde el 

25% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que es baja actitudes de los 

servidores. Mientras el 33% de los encuestados indicaron que las actitudes de los 

servidores en medio. Y como también el 41% de los encuestados mencionaron que es alto 

que las actitudes de los servidores de la Subregional de Cotabambas. Con los datos 

observados se entiende que es alto de los servidores las actitudes, lo que indica que los 

servidores muestran eficiencia laboral porque presentan actitudes altas. 

Tabla 38 

Dimensión: Conocimientos 

 Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 14 27.5 

Medio 18 35.3 

Alto 19 37.3 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la dimensión de conocimiento. 
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Figura 36 

Dimensión de Dimensión: Conocimientos 

 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la dimensión de conocimiento. 

Interpretación: En la tabla 38 dimensión de conocimientos y en la figura 36 de 

dimensión de conocimientos. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de 

aceptación y aplicación de los servidores de la subregión de Cotabambas de la subregión 

de Apurímac. Donde el 27% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que 

es baja los conocimientos de los servidores. Mientras el 35% de los encuestados indicaron 

que los conocimientos de los servidores en medio. Y como también el 37% de los 

encuestados mencionaron que es alto los conocimientos de los servidores de la 

Subregional de Cotabambas. Con los datos observados se entiende que es alto los 

conocimientos de los servidores, lo que indica que los servidores muestran eficiencia 

laboral porque presentan conocimientos altos para el desarrollo. 

Tabla 39 

Dimensión: Experiencia 

 Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 14 27.5 

Medio 12 23.5 

Alto 25 49.0 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la dimensión de experiencia  
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Figura 37 

Dimensión: Experiencia 

 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la dimensión de experiencia  

Interpretación: En la tabla 39 dimensión de experiencia y en la figura 37 de dimensión 

de experiencia. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de aceptación y 

aplicación de los servidores de la subregión de Cotabambas de la subregión de Apurímac. 

Donde el 27% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que es baja las 

experiencias de los servidores. Mientras el 24% de los encuestados indicaron que las 

experiencias de los servidores en medio. Y como también el 49% de los encuestados 

mencionaron que es alto las experiencias de los servidores de la Subregional de 

Cotabambas. Con los datos observados se entiende que es alto las experiencias de los 

servidores, lo que indica que los servidores muestran eficiencia laboral porque presentan 

las experiencias altas en el desarrollo de las labores administrativas dentro de su área. 

Tabla 40 

Dimensión: Competencias 

 Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 1 2.0 

Medio 17 33.3 

Alto 33 64.7 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la dimensión de competencias. 
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Figura 38 

Dimensión: Competencias 

 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la dimensión de competencias. 

Interpretación: En la tabla 40 dimensión de competencias y en la figura 38 de dimensión 

de competencias. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de aceptación y 

aplicación de los servidores de la subregión de Cotabambas de la subregión de Apurímac. 

Donde el 2% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que es baja las 

competencias de los servidores. Mientras el 33% de los encuestados indicaron que las 

competencias de los servidores en medio. Y como también el 65% de los encuestados 

mencionaron que es alto las competencias de los servidores de la Subregional de 

Cotabambas. Con los datos observados se entiende que es alto las competencias de los 

servidores, lo que indica que los servidores muestran eficiencia laboral porque presentan 

las competencias altas en el desarrollo de las labores administrativas dentro de su área. 

Tabla 41 

VI: Competencias gerenciales 

 Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 13 25.5 

Medio 17 33.3 

Alto 21 41.2 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la variable competencias 

gerenciales  
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Figura 39 

VI: Competencias gerenciales 

 

Nota. En esta figura se muestra el proceso de baremación de la variable competencias 

gerenciales  

Interpretación: En la tabla 41 de la variable de competencias gerenciales y en la figura 

39 de la variable de competencias gerenciales. De los cuales se puede observar la 

tendencia ordinal de aceptación y aplicación de los servidores de la subregión de 

Cotabambas de la subregión de Apurímac. Donde el 25% de los encuestados en este caso 

los servidores indicaron que es baja las competencias gerenciales de los servidores de la 

subregión de Cotabambas de Apurímac. Mientras el 33% de los encuestados indicaron 

que las competencias gerenciales de los servidores de la subregión de Cotabambas de 

Apurímac de los servidores en medio. Y como también el 41% de los encuestados 

mencionaron que es alto las competencias gerenciales de los servidores de la subregión 

de Cotabambas de Apurímac. Con los datos observados se entiende que es alto las 

competencias gerenciales de los servidores de la subregión de Cotabambas de Apurímac, 

lo que indica que los servidores muestran eficiencia laboral porque presentan las 

competencias gerenciales altas en el desarrollo de las labores administrativas dentro de 

su área que viene ocupando. 
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Tabla 42 

VD: Desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 13 25.5 

Medio 13 25.5 

Alto 25 49.0 

 Total 51 100.0 

Nota. En esta tabla se muestra el proceso de baremación de la variable desempeño laboral.  

Figura 40 

VD: Desempeño laboral 

 

Nota. En esta figura se muestra el proceso de baremación de la variable desempeño 

laboral  

Interpretación: En la tabla 42 de la variable de desempeño laboral y en la figura 40 de 

la variable de desempeño laboral. De los cuales se puede observar la tendencia ordinal de 

aceptación y aplicación de los servidores de la subregión de Cotabambas de la subregión 

de Apurímac. Donde el 25% de los encuestados en este caso los servidores indicaron que 

es baja el desempeño laboral de los servidores de la subregión de Cotabambas de 

Apurímac. Mientras el 25% de los encuestados indicaron que desempeño laboral de los 
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servidores de la subregión de Cotabambas de Apurímac de los servidores en medio. Y 

como también el 49% de los encuestados mencionaron que es alto desempeño laboral de 

los servidores de la subregión de Cotabambas de Apurímac. Con los datos observados se 

entiende que es alto las competencias gerenciales de los servidores de la subregión de 

Cotabambas de Apurímac, lo que indica que los servidores muestran eficiencia laboral 

porque presentan el desempeño laboral altas en el desarrollo de las labores administrativas 

dentro de su área que viene ocupando. 

5.2 Contrastación de hipótesis  

5.2.1 Contratación hipótesis general  

HG (0): Las competencias gerenciales no influye positivamente en el desempeño 

laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de 

Cotabambas Apurímac 2024. 

HG (a): Las competencias gerenciales influye positivamente en el desempeño 

laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de 

Cotabambas Apurímac 2024. 

Tabla 43 

Pruebas de chi-cuadrado Competencias Gerenciales-Desempeño laboral  

 Valor Gl Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 25. 662a 4 0.000 

Razón de verosimilitud 28.186 4 0.000 

Asociación lineal por lineal 21.235 1 0.000 

N de casos válidos 51   

Nota. a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es 3,31 

Interpretación:  Se ha analizado la tabla 43 referente a las pruebas de chi-cuadrado 

que evalúan las competencias gerenciales en relación con el desempeño laboral de 

los servidores de la Sub Región de Cotabambas de la región de Apurímac. Donde el 

 

  

 

    

 

  

   

 

  

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



- 102 de 144 - 

 

valor de p es 0.000, lo que indica que está por debajo de nivel de significancia 

establecido del 5% en términos de margen de error. Por consiguiente, se desestima 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna HG(a): Las competencias gerenciales 

influye positivamente en el desempeño laboral de los servidores administrativos de 

la Gerencia de Sub regional Cotabambas Apurímac 2024. 

Tabla 44 

Resumen del modelo del modelo de lineal de competencias gerenciales en el 

desempeño laboral 

Modelo R R 

cuadr

ado 

R 

cuadrad

o 

ajustado 

Error 

estándar 

de la 

estimació

n 

Estadísticos de cambio 

Cambio 

en R 

cuadrado 

Cambio 

en F 

gl

1 

gl

2 

Sig. 

Cambio 

en F 

1 ,652a ,425 ,413 ,643 ,425 36,173 1 49 ,000 

Nota. Predictores: (Constante), Competencias Gerenciales 

Interpretación: En la tabla 44 En la tabla se presenta un resumen del modelo lineal 

de competencias gerenciales en relación con el desempeño laboral. El R cuadrado 

refleja la proporción de varianza de la variable de desempeño laboral que es explicada 

por la variable de competencias gerenciales. El coeficiente de determinación, R 

cuadrado, revela que el 42.5% de la variación en el desempeño laboral está 

determinada por las competencias gerenciales de los servidores.  

Mientras el coeficiente de correlación de múltiple, en este caso es R = 0.652 donde 

expresa que existe una correlación significativa + 0.40 < igual 0.652 < igual 0.70. Lo 

cual existe una correlación significativa entre las competencias gerenciales con el 

desempeño laboral de los servidores de la sub región de Cotabambas del gobierno 

regional de Apurímac.  

Por otra parte, es una corrección la baja de R cuadrado que se basa de las 

competencias gerenciales, en este caso es R cuadrado corregido es 0.413, se entiende 

como el ajuste baja entre las competencias gerenciales y el desempeño laboral de los 

servidores. 
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Tabla 45 

ANOVA de competencias gerenciales - desempeño laboral 

Modelo Suma de 

cuadrados 

Gl Media 

cuadrática 

F Sig. 

1 Regresión 14,939 1 14,939 36,17

3 

,000b 

Residuo 20,237 49 ,413   

 Total 35,176 50    

Nota. a. Variable dependiente: Desempeño laboral; b. Predictores: (Constante), 

Competencias Gerenciales 

Interpretación. En la tabla 45 ANOVA de competencias gerenciales y del 

desempeño laboral de los servidores muestra una información sobre si existe la 

relación significativa entre competencias gerenciales con el desempeño laboral de los 

servidores donde la Sig. = 0.000 que es menor a 5% de margen de error por tanto se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna en este caso HG(a): Las 

competencias gerenciales influye significativamente en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia Sub regional de Cotabambas Apurímac 

2024. Por lo que se concluye que las competencias gerenciales tienen alcance 

linealmente en influencias el desempeño laboral de los servidores. 

Tabla 46  

Coeficientes Competencias Gerenciales - Desempeño laboral 

Modelo Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

T Sig. 

B Desv. Error Beta 

1 (Constante) .778 ,258  3.012 .004 

Competencias 

Gerenciales  

.675 ,112 .652 6.014 .000 

Nota. a. Variable dependiente: Desempeño laboral 
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Interpretación: en la tabla 46 coeficientes competencias gerenciales - desempeño 

laboral. Se observa el coeficiente correspondiente a constante que es origen de la 

recta de regresión a = 0.778, mientras el coeficiente correspondiente a competencias 

gerenciales es la pendiente de la recta de regresión b = 0.675, indicando el cambio 

medio de desempeño laboral por cada unidad de cambio de competencias gerenciales 

de los servidores de la subregión.  Entonces la siguiente ecuación comprende que el 

pronóstico de desempeño laboral de los servidores es = 0.778 + 0.675 de 

competencias gerenciales de los servidores.  

5.2.2 Contratación hipótesis específicas  

Hipótesis especifica 1 

OE1(0): Las habilidades no influyen significativamente en el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024.  

OE1(1): Las habilidades influyen significativamente en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurímac 

2024.  

Tabla 47 

Resumen del modelo de lineal de habilidades en el desempeño laboral 

Modelo R R 

cuadr

ado 

R 

cuadrado 

ajustado 

Error 

estándar 

de la 

estimació

n 

Estadísticos de cambio 

Cambio 

en R 

cuadrad

o 

Cambio 

en F 

gl

1 

gl2 Sig. 

Cambio 

en F 

1 .578a .334 .321 .691 .334 24.598 1 49 0.000 

Nota.  Predictores: (Constante) de las habilidades  

Interpretación: En la tabla 47 de resumen del modelo de lineal de habilidades en el 

desempeño laboral. Donde el R cuadrado expresa la proporción de varianza de la 

variable desempeño laboral que esta aplicada por la dimensión de las habilidades de 

variables de competencias gerenciales. Ya que el R cuadrado indica que el 33.4% de 

la variación de desempeño laboral que esta influenciada por las habilidades de las 

competencias gerenciales de los servidores.  
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Mientras el coeficiente de correlación de múltiple en este caso es R = 0.578 donde 

expresa que existe una correlación significativa + 0.40 < igual 0.578 < igual 0.70. Lo 

cual existe una correlación significativa entre las habilidades con el desempeño 

laboral de los servidores administrativos de la gerencia sub regional de Cotabambas 

del gobierno regional de Apurímac. Por otra parte, la corrección a la baja de R 

cuadrado que se basa en las habilidades, en este caso es R cuadrado corregido es 

0.321, se entiende como el ajuste baja entre las habilidades y el desempeño laboral 

de los servidores. 

Tabla 48 

ANOVA de habilidades - desempeño laboral 

Modelo Suma de 

cuadrados 

gl Media 

cuadrática 

F Sig. 

1 Regresión 11.757 1 11.757 24.598 0.000b 

Residuo 23.420 49 0.478   

Total 35.176 50    

Nota. a. Variable dependiente: Desempeño laboral  

b. Predictores: (Constante), Habilidades 

Interpretación:  En la tabla 48 ANOVA de habilidades y del desempeño laboral de 

los servidores, muestra una información sobre si existe la relación significativa entre 

las habilidades con el desempeño laboral de los servidores donde la Sig. = 0.000 que 

es menor a 5% de margen de error por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna en este caso OE1(1): Las habilidades influyen significativamente en 

el desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia Sub regional de 

Cotabambas Apurímac 2024. Por lo que se concluye que las habilidades están 

linealmente influenciando en el desempeño laboral de los servidores. 
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Tabla 49 

Coeficientes habilidades - Desempeño laboral 

Modelo Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

B Desv. Error Beta 

1 (Constante) 1.105 0.248  4.463 0.000 

Habilidades  0.539 0.109 0.578 4.960 0.000 

Nota. a. Variable dependiente: desempeño laboral. 

Interpretación: en la tabla 49 Coeficientes habilidades - Desempeño laboral. Se 

observa el coeficiente correspondiente a constante que es origen de la recta de 

regresión a = 1.105, mientras el coeficiente correspondiente a habilidades es la 

pendiente de la recta de regresión b= 0.539, indicando el cambio medio de desempeño 

laboral por cada unidad de cambio de las habilidades de los servidores de la subregión.  

Entonces la siguiente ecuación comprende que el pronóstico de desempeño laboral de 

los servidores es = 1.105 + 0.539 de habilidades de los servidores.  

Prueba de hipótesis 2 

HE2(0): Los conocimientos no influye significativamente en el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 

HE2(a): Los conocimientos influye significativamente en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurímac 

2024. 
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Tabla 50 

Resumen del modelo de lineal de conocimientos en el desempeño laboral 

Model

o 

R R 

cuadrad

o 

R 

cuadra

do 

ajustad

o 

Error 

estándar 

de la 

estimació

n 

Estadísticos de cambio 

Cambio 

en R 

cuadrado 

Cambi

o en F 

gl

1 

gl2 Sig. 

Cambi

o en F 

1 390a .152 .135 .780 .152 8.788 1 49 0.005 

Nota. a. Predictores: (Constante), Conocimientos (Agrupada) 

Interpretación: En la tabla 50 de resumen del modelo de lineal de conocimientos en 

el desempeño laboral. Donde el R cuadrado expresa la proporción de varianza de la 

variable desempeño laboral que esta aplicada por la dimensión de los conocimientos 

de variables de competencias gerenciales. Por ende, que el R cuadrado indica que el 

15.2% de la variación de desempeño laboral que esta influenciada por los 

conocimientos de las competencias gerenciales de los servidores.  

Mientras el coeficiente de correlación de múltiple en este caso es R = 0.390 donde 

expresa que existe una correlación significativa + 0.20 < igual 0.390 < igual 0.40. Lo 

cual existe una correlación baja entre los conocimientos con el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la gerencia sub regional de Cotabambas del gobierno 

regional de Apurímac. Por otra parte, la corrección a la baja de R cuadrado que se basa 

en los conocimientos, en este caso es R cuadrado corregido es 0.135, se entiende como 

el ajuste baja entre los conocimientos y el desempeño laboral de los servidores. 

Tabla 51 

ANOVA de conocimientos - desempeño laboral 

Modelo Suma de 

cuadrados 

gl Media 

cuadrática 

F Sig. 

1 Regresión 5.349 1 5.349 8.788 0.005b 

Residuo 29.827 49 0.609   

 Total 35.176 50    

Nota. a. Variable dependiente: Desempeño laboral; b. Predictores: (Constante), 

Conocimientos  
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Interpretación. En la tabla 51 ANOVA de conocimientos y del desempeño laboral de 

los servidores, muestra una información sobre si existe la relación significativa entre 

los conocimientos con el desempeño laboral de los servidores donde la Sig. = 0.005 

que es menor a 5% de margen de error por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna en este caso HE2(a): Los conocimientos influye significativamente 

en el desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia Sub regional 

de Cotabambas Apurímac 2024. Por lo que se concluye que los conocimientos 

linealmente influencian en el desempeño laboral de los servidores. 

Tabla 52 

Coeficientes conocimientos - Desempeño laboral 

Modelo Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

T Sig. 

B Desv. Error Beta 

1 (Constante) 1.457 0.284  5.120 0.000 

Conocimientos  0.397 0.134 0.390 2.964 0.005 

Nota.: Variable dependiente: DL (Agrupada) 

Interpretación: en la tabla 52 Coeficientes conocimientos - Desempeño laboral. Se 

observa el coeficiente correspondiente a constante que es origen de la recta de 

regresión a = 1.457, mientras el coeficiente correspondiente a conocimientos es la 

pendiente de la recta de regresión b= 0.397, indicando el cambio medio de desempeño 

laboral por cada unidad de cambio de los conocimientos de los servidores de la 

subregión.  Entonces la siguiente ecuación comprende que el pronóstico de desempeño 

laboral de los servidores es = 1.457 + 0.397 de conocimientos de los servidores.  

Prueba de hipótesis 3 

HE3(0): Las actitudes no influye positivamente en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional Cotabambas Apurímac 

2024. 

HE3(a): Las actitudes influye positivamente en el desempeño laboral de los servidores 

administrativos de la Gerencia de Sub regional Cotabambas Apurímac 2024. 
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Tabla 53 

Resumen del modelo de lineal de actitudes en el desempeño laboral 

Modelo R R 

cuadr

ado 

R 

cuadrado 

ajustado 

Error 

estándar de 

la 

estimación 

Estadísticos de cambio 

Cambio 

en R 

cuadrado 

Cambio 

en F 

gl

1 

gl2 Sig. 

Cambio 

en F 

1 .593a .351 .338 .682 .351 26.543 1 49 .000 

Nota. Predictores: (Constante), Actitudes  

Interpretación: En la tabla 53 de resumen del modelo de lineal de actitudes en el 

desempeño laboral. Donde el R cuadrado expresa la proporción de varianza de la 

variable desempeño laboral que esta aplicada por la dimensión de las actitudes de 

variables de competencias gerenciales. Por ende, que el R cuadrado indica que el 

35.1% de la variación de desempeño laboral que esta influenciada por las actitudes de 

las competencias gerenciales de los servidores.  

Mientras el coeficiente de correlación de múltiple en este caso es R = 0.593 donde 

expresa que existe una correlación significativa + 0.40 < igual 0.593 < igual 0.70. Lo 

cual existe una correlación significativa entre las actitudes con el desempeño laboral 

de los servidores administrativos de la gerencia de sub regional de Cotabambas del 

gobierno regional de Apurímac. Por otra parte, la corrección a la baja de R cuadrado 

que se basa en las actitudes, en este caso es R cuadrado corregido es 0.338, se entiende 

como el ajuste baja entre las actitudes y el desempeño laboral de los servidores. 

Tabla 54 

ANOVA de actitudes - desempeño laboral 

Modelo Suma de 

cuadrados 

Gl Media 

cuadrática 

F Sig. 

1 Regresión 12.360 1 12.360 26.543 0.000b 

Residuo 22.817 49 .466   

 Total 35.176 50    

Nota. a. Variable dependiente: DL (Agrupada); b. Predictores: (Constante), Actitudes 

(Agrupada) 
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Interpretación: En la tabla 54 ANOVA de actitudes y del desempeño laboral de los 

servidores, muestra una información sobre si existe la relación significativa entre las 

actitudes con el desempeño laboral de los servidores donde la Sig. = 0.000 que es 

menor a 5% de margen de error por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna en este caso HE3(a): Las actitudes influye positivamente en el 

desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia Sub regional de 

Cotabambas Apurímac 2024. Por lo que se concluye que las actitudes linealmente 

influencian en el desempeño laboral de los servidores. 

Tabla 55 

Coeficientes actitudes- Desempeño laboral 

Modelo Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

T Sig. 

B Desv. 

Error 

Beta 

1 (Constante) 0.910 0.274  3.317 .002 

Actitudes  0.614 0.119 0.593 5.152 .000 

Nota. Variable dependiente: desempeño laboral 

Interpretación: en la tabla 55 Coeficientes actitudes - Desempeño laboral. Se observa 

el coeficiente correspondiente a constante que es origen de la recta de regresión a = 

0.910, mientras el coeficiente correspondiente a las actitudes es la pendiente de la recta 

de regresión b= 0.614, indicando el cambio medio de desempeño laboral por cada 

unidad de cambio de las actitudes de los servidores de la subregión.  Entonces la 

siguiente ecuación comprende que el pronóstico de desempeño laboral de los 

servidores es = 0.910 + 0.614 de actitudes de los servidores.  

5.3 Discusión 

Asumiendo el propósito que se ha establecido en el presente estudio donde el análisis. 

OG: Identificar la influencia de las competencias gerenciales en el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurímac 

2024. Donde los resultados revelan que el valor de Chi cuadrado presenta un p de 0.000, 

lo cual es inferior al nivel de significancia establecido de 5%. Además, el coeficiente de 
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correlación múltiple se sitúa en R = 0.652. Igualmente, el análisis de varianza (ANOVA) 

indica la significancia correspondiente. = 0.000, lo cual es inferior al 5% del margen de 

error, por tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna en este caso 

HG(a): Las competencias gerenciales influye significativamente en el desempeño laboral 

de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024 y la siguiente ecuación comprende que el pronóstico de desempeño 

laboral de los servidores es = 0.778 + 0.675 de competencias gerenciales de los 

servidores. Por otro lado, las investigaciones que concluyeron en los resultados de Forero 

(2020) contribuyen a la mejora del desempeño laboral, la cual se fundamenta en el 

liderazgo y la comunicación efectiva entre los miembros del equipo, así también López y 

Castillo (2023) los trabajadores exhiben un elevado rendimiento laboral sustentado en la 

responsabilidad y el compromiso, como indica Artieda et al. (2021) aborda aspectos 

relacionados con la comunicación y la cooperación, de igual manera estudio de Gonzáles 

(2022) subraya que el recurso humano es el activo principal de una organización, 

destacando la importancia de seleccionar, capacitar y desarrollar adecuadamente a su 

personal. Mientras las posiciones y resultados de Chingo (2024) en relación con las 

competencias gerenciales indican que la gestión por competencias se correlaciona de 

manera significativa con el desempeño laboral, se observa que este desempeño es regular, 

dado que se fundamenta en una planificación laboral. En ese entender resultados de las 

investigaciones de López (2022) indican que existe una correlación significativa entre las 

competencias gerenciales y la gestión de proyectos. Así, las competencias gerenciales se 

vinculan estrechamente con el diagnóstico situacional, la evaluación de proyectos y el 

seguimiento de manera directa y relevante. Asimismo, el estudio de Aldana (2021) indica 

que existe una relación influencia moderada entre las competencias gerenciales y la 

cultura organizacional, dado que una adecuada orientación hacia los resultados fomenta 

la comunicación efectiva. Y como también estudio de Sánchez (2022) la gestión de 

competencias gerenciales se influencian de manera significativa, positiva y moderada con 

la gestión por resultados, estableciendo así una relación significativa con la toma de 

decisiones laborales.. Los resultados de las investigaciones anteriores es corroborado por 

las posiciones y fundamentos teóricos de Ferruzca (2021) se tratan de que las 

competencias gerenciales son las combinación de los conocimientos,  así mismo de las 

destrezas, del comportamientos y de las actitudes de los trabajadores o del personal que 

desempeña en un puesto. De igual formas posiciones de Arroyo (2012) así como también 

de Gutiérrez (2010)  donde indican que las habilidades, competencias y la actitud” son  
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conjunto de saberes puestos de los gerentes y así como de los directores para resolver 

situaciones concretas con la dirección y en coordinación de la organización y del puesto 

donde ocupa. De la misma manera posición teórica de Palomo (2008) de que indica que 

las competencias gerenciales se trata de las competencias presentan la eficacia personal 

lo cual cambian la gestión de personal de sus actividades asumidas.  Como también 

Arroyo (2012) expresa que las competencias gerenciales es la habilidad, la actitud y las 

competencias son componentes que ayudan a  el trabajo asumida y a la vez manejar las 

tareas propuestas. Igual manera Las competencias gerenciales definida Marchant (2005) 

menciona se trata de gerenciamiento de la motivación del personal, conducción de los 

grupos de trabajo, el liderazgo, comunicación eficaz, dirección de personas y lo que es 

gestión de cambio y desarrollo personal.  Mientras el posición de Gutiérrez (2016) se 

entiende que la competencias gerenciales son  y se trata de la toma de decisiones en el 

trabajo,  la conformación de trabajo en equipo, de igual forma la orientación al logro de 

las actividades laborales asumidas y el  desarrollo de personas dentro del área y de la 

organización que confirman. Para los argumentos de las posiciones teóricas de Gestión 

por competencias en la aplicación de los perfiles de competencias de los gerentes Palomo 

(2008) en una organización se trata de que el personal sea efectivo en el desarrollo de las 

acciones de esa manera se aplica el desarrollo de personas. Para ello el perfil de 

competencias son los siguientes, la motivación, como también gestión del desempeño, de 

igual forma retribución, los beneficios sociales, la gestión del personal, formación y las 

rutas profesionales. Por otro lado los argumentos teóricos que sustentan a los resultados 

de desempeño laboral, lo cual expresa que el desempeño laboral propuesta por   Alles 

(2019) y Duran (2020) son conjunto de comportamiento y de los resultados de los 

colaboradores porque  se entiende como el estándar o la calidad de la ejecución de 

competencias. De la misma manera Alles (2019) expresa que el desempeño laboral se 

trata de conocimientos donde los conocimientos que ´pueden poseer: en informática, las 

leyes laborales, el uso de idiomas. Experiencia se entienden como son: el aprendizaje, el 

mentor de carrera, las capacitaciones, pasantías, lo que es aprendizaje orientado al 

servicio. Competencias son las capacidades que una persona posea, mediante la 

generación de un comportamiento exitoso en su trabajo. Como también posición teórica 

de Castillo (2020) que el desempeño laboral es inducir a los colaboradores a poder asumir 

el control del desarrollo y como el destino de su formación y carrera laboral del 

trabajador. Es reconocer a los colaboradores de rendimiento alto. Como también es 

ofrecer las oportunidades para que puedan mejorar o la superación personal. Preciado 
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(2006) que se trata de desempeño laboral que son visibles y no visibles. Desempeños no 

visibles: mientras el de no visibles son el concepto de sí mismo y las características de 

motivaciones. Desempeños visibles: las visibles se entiende las destrezas, de la misma 

manera los conocimientos. Carrasco et al. (2023) son los enfoques que permite 

comprender y explicar los factores que influyen en el rendimiento de los empleados que 

realizan trabajos. En ese entender las teorías que explican el rendimiento laboral de los 

trabajadores con la teoría de la equidad de Adams, de igual manera las teorías de las 

expectativas de Vroom y así como también la teoría de la fijación de metas de Locke. Los 

hallazgos, así como los fundamentos teóricos de esta investigación, se enfocan en las 

competencias gerenciales y en el desempeño laboral de los servidores administrativos. Se 

establece que el desempeño laboral está significativamente influenciado por las 

competencias gerenciales de los servidores administrativos; de hecho, unas competencias 

gerenciales robustas y eficaces propician un desempeño laboral positivo y efectivo en la 

realización de tareas. De este modo, los usuarios de la sub región experimentan una 

sensación de satisfacción y conformidad con los servicios proporcionados por los 

servidores de la institución.  

Asumiendo la formulación de objetivo específico 1 OE1: Determinar la influencia de las 

habilidades en el desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de 

Sub regional de Cotabambas Apurímac 2024. Los resultados respaldan el objetivo 

establecido, y a continuación se presentan los resultados obtenidos. El resultado del 

modelo lineal se expresa con un valor de R = 0.578, complementado por la significancia 

del ANOVA. = 0.000, lo cual es inferior al 5% del margen de error, por tanto, se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna en este caso OE1(1): Las habilidades 

influyen significativamente en el desempeño laboral de los servidores administrativos de 

la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurímac 2024. Y la regresión b= 0.539. 

Mientras estudios de otras investigaciones de Rodríguez (2020) competencias gerenciales 

es parte de las habilidades la adaptabilidad interpersonal y la amabilidad donde corrobora 

que el factor de personalidad del trabajador o servidores de una organización. Como 

también estudio de García (2022) como parte de habilidades el liderazgo gerencial se 

relaciona con el desempleo laboral de manera alta y eficiente, porque el buen liderazgo 

de los jefes superiores muestra la existe la relación de liderazgo gerencial con el 

desempeño laboral de manera directa en sus trabajos. De igual manera estudios Ferreyra 

(2023) donde la comunicación interna es de manera alta, porque los conocimientos, las 

habilidades, y las actitudes de los servidores se relacionan altamente con la comunicación 

 

  

 

    

 

  

   

 

  

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



- 114 de 144 - 

 

interna como efecto de las competencias gerenciales con ello muestra el desempeño 

laboral significativo. Los resultados expresados son corroborados y sustentados 

teóricamente por los aportes de los autores donde Arroyo (2012) expresa que las 

habilidades son las capacidades para hacer trabajos, se trata de Know How de una persona 

debido a que se comprende la ejecución de una actividad administrativa o laboral. Así 

mismo propuesta de Hatum (2009) en el cual manifiesta que las habilidades de 

negociación comprenden la capacidad y la técnica de trabajo y de ayuda laboral de esa 

forma logran alcanzar los resultados significativos donde que beneficie a todos los 

integrantes de la organización. De la misma manera las habilidades gerenciales como 

indica Parra et al. (2023) que las habilidades conceptuales son la capacidad para usar los 

conocimientos, las ideas se entienden en los hechos, los conceptos y los principios. 

Mientras las habilidades humanas son las actitudes que se refieren a las capacidades para 

trabajar con otras personas. Las habilidades técnicas o procedimientos son las 

capacidades que tiene un individuo para utilizar las herramientas, los procedimientos y 

métodos de una disciplina o especializada. Propuesta teórica de Robbins y DeCenzo 

(2009) se centran en cuatro componentes o campos gerenciales, las habilidades 

conceptuales, las interpersonales, las técnicas y las políticas. Y Parra et al. (2023) se 

componente de que las habilidades personales, como las habilidades interpersonales y de 

las habilidades grupales alcanzan desempeñar de manera significativa. Por otra parte el 

desempeño laboral propuesta por argumento teóricos  define Trigne (2013) y  Lusthaus 

(2002) que el desempeño se trata de un proceso de expresión sistemático y de manera 

constructiva, donde busca la efectividad, la deficiencia, así también la relevancia y la 

viabilidad de trabajo que realiza en una organización. Como también se entiende que el 

Alles (2019) expresa de que el conocimientos que ´pueden poseer: en informática, las 

leyes laborales, el uso de idiomas. experiencias con las capacitaciones o métodos 

desarrolladas por las personas de manera anticipada y que es necesario para el trabajo 

actual  Castillo (2020) que es una interacción entre el gerente o el líder con los miembros 

de los colaboradores de una organización por la medición de resultados, el 

reconocimiento de desempeño y el suministro de apoyo. El Método de evaluación por 

objetivos propuesta por Castillo (2020) se trata de técnica en medir los resultados 

obtenidos en la búsqueda de los objetivos en que se ha establecido en su cargo. Se 

entiende en la calificación de operarios por medio de las unidades productiva. Se puede 

observar que las posturas de diversos autores respecto a las habilidades gerenciales y el 

desempeño laboral de los servidores, que el desempeño laboral en el trabajo por parte de 
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los servidores administrativos de la gerencia sub regional de Cotabambas se ve 

positivamente y significativamente impactado por las competencias gerenciales, tales 

como la dirección, el liderazgo y la formación de equipos de trabajo, tanto en cada área 

específica como en el contexto general de la subregión de Cotabambas del gobierno 

regional de Apurímac. 

En concordancia con el objetivo 2 establecido. OE2: Identificar la influencia de los 

conocimientos en el desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia 

de Sub regional de Cotabambas Apurímac 2024. Para asegurar su validez de los 

resultados se ha clarificado de manera obligatoria el objetivo logrado. El desempeño 

laboral del modelo lineal se presenta con un coeficiente de correlación R de 0.390, 

mientras que el R cuadrado ajustado es de 0.135. De manera similar, los resultados del 

ANOVA indican que la significancia. 0.005, que representa un margen de error inferior 

al 5%, por tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna en este caso 

HE2(a): Los conocimientos influye significativamente en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurímac 

2024. Mientras los resultados de regresión refuerzas los resultados, en el cual la recta de 

regresión a = 1.457 y la recta de regresión b= 0.397. Por otro lado, los resultados de otras 

investigaciones Chingo (2024) presenta parte de conocimiento lo que es competencias se 

correlacionan de manera significativamente con el desempeño laboral de manera regular 

porque se basa en una planificación laboral. Estudio de Aldana (2021) muestra como los 

conocimientos son esenciales para el desempeño laboral, debido a que orienta de manera 

adecuada la comunicación efectiva para alcanzar el desempeño laboral de los servidores.  

Como también estudio de Ferreyra (2023) indica sobre la comunicación de que las 

actitudes de los servidores se relacionan altamente con la comunicación interna de las 

organizaciones lo cual permite alcanzar el desempeño laboral. Las investigaciones y los 

resultados se corroboran con los argumentos y las posiciones teóricas de cada autor, 

donde la posición de Cira y Andris (2015) se requiere personal competente con las 

habilidades y con los conocimientos necesarios para cada área. De igual manera Lazzati 

(2013) expresado sobre las competencias cognitivas como los conocimientos que tienen 

los gerentes para sumir en la organización. Por otra parte Marchant (2005) donde los 

profesionales que permite desarrollar actividades administrativas y como también de la  

gestión de una organización con los conocimientos necesario. Por otra parte el desempeño 

laboral propuesta por Rodríguez (2011) es que se entiende el grado de exigencia sea 

satisfactorio en cada una de las funciones que la persona realiza en el área. Mientras 
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propuesta de Alles (2019) indica que el conocimiento es necesario que contribuyen en lo 

que es el trabajo, así como también influencia en el desempeño del personal. Pero también 

la posición de desempeño Castillo (2020) una interacción entre el gerente o el líder con 

los miembros de los colaboradores de una organización, pero su finalidad es medición de 

resultados, el reconcomiendo de desempeño y el suministro de apoyo. Y de igual manera 

el modelo de evaluación de desempeño propuesta de  Castillo (2020) se centra en la 

verificación de rendimientos de trabajo, en la evaluación de los colaboradores en base a 

los valores realizados en el trabajo. Entonces el Preciado (2006) indica que los 

desempeños no visibles como el concepto de sí mismo y las características de 

motivaciones. Desempeños visibles porque se trata de las visibles se entiende las 

destrezas, de la misma manera los conocimientos. Los hallazgos de diversos estudios, así 

como las posturas teóricas de varios autores, evidencian que el desempeño laboral de los 

servidores administrativos en la gerencia sub regional de Cotabambas del gobierno 

regional de Apurímac, donde demanda conocimientos pertinentes y adecuados para 

mayor desempeño laboral. Es importante que las áreas cuenten con personal competente 

para optimizar la eficiencia laboral de dichos servidores en la sub región. 

Asumiendo la propuesta del objetivo OE3: Determinar la influencia de las actitudes en el 

desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de 

Cotabambas Apurímac 2024. Los resultados evidencian y respaldan que, en este contexto, 

el modelo de regresión lineal múltiple presenta un coeficiente de correlación R = 0.593 y 

un R cuadrado ajustado de 0.338; de igual forma, se observa la significancia en el análisis 

de varianza (ANOVA). = 0.000, lo cual se encuentra por debajo del 5% de margen de 

error. por tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna en este caso 

HE3(a): Las actitudes influye positivamente en el desempeño laboral de los servidores 

administrativos de la Gerencia de Sub regional de Cotabambas Apurímac 2024. A los 

resultados anteriores da refuerzo la recta de regresión a = 0.910 y la recta de regresión b= 

0.614. Mientras estudios realizado por otros investigadores como de Gonzáles (2022) 

donde es necesario capacitar y desarrollar al personal de la organización, por ende, las 

organizaciones deben hacer los esfuerzos en la inversión de su capital. Como también 

estudio de Rodríguez (2020) indica que las actitudes se basa en la creatividad como factor 

de personalidad y responsabilidades, donde la adaptabilidad interpersonal y la amabilidad 

donde corrobora que el factor de personalidad, de igual manera Aldana (2021) muestra 

que parte de las actitudes de competencias gerenciales que la cultura organizacional 

porque una orientación adecuada a resultados genera la comunicación efectiva, de esa 
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manera el liderazgo adecuado posee en la organización una cultura organizacional. 

Estudio de Lavado (2023) como componentes de las actitudes que se relaciona de manera 

significativa y directa con la comunicación eficaz, con el liderazgo con los colaboradores, 

de igual manera en el manejo de conflicto, en el trabajo en equipo y en las tomas de 

decisiones. Los resultados se corroboran con los argumentos teóricos como de Arroyo 

(2012) donde hace referencia las actitudes son las manifestaciones psíquicas y las 

manifestaciones emocionales de nuestros valores personales que laboral en las 

organizaciones. Como también fundamenta Hatum (2009) que el liderazgo como parte 

aptitud porque se trata de la capacidad de participar de manera activa con la finalidad de 

alcanzar los objetivos de la organización y del grupo de trabajos. Gutiérrez (2016) indica 

que las actitudes son las emocionales, de que se entiende la inteligencia emocional, el 

liderazgo, en los trabajos la iniciativa, el autocontrol y la flexibilidad. Por otra parte el 

desempeño laboral argumentados por los autores  Trigne (2013), Lusthaus (2002)  y como 

también Rodríguez (2011) donde indican que el desempeño laboral es el proceso 

sistemático desarrollado, donde se busca la efectividad laboral según las funciones que 

cada trabajadores asume. Como también Alles (2019) manifiesta sobre el desempeño 

laboral en el cual señala está sustentado por los conocimientos, la experiencia y las 

competencias. Mientras la evaluación de resultados se entiende por la medición de 

resultados, en base de los reconocimientos que recibe los empleados y  el apoyo 

suministrado  Preciado (2006) el desempeño laboral  competencias básicas: Son las 

competencias que se adquiere en formación elemental y permiten el ingreso al puesto 

laboral, para ello se requiere buena escritura, buena comunicación oral y escrita. 

Competencias genéricas: está relacionada con el comportamiento y las actitudes laborales 

personales, expresadas en capacidad para el trabajo en equipo, de igual manera con 

habilidades para la negociación y la planificación. Competencias especificas: se hace 

referencia los aspectos técnicos que son inmersos con la ocupación laboral y con el 

contexto laboral. Se puede inferir los resultados que las habilidades de los profesionales 

en la sub región son fundamentales, ya que impactan significativamente en su desempeño 

laboral. Las competencias como la inteligencia emocional, el liderazgo evidenciado por 

los directivos, así como la iniciativa, el autocontrol y la flexibilidad laboral, han sido 

fundamentales para propiciar y facilitar un desarrollo eficiente de las actividades 

administrativas. De este modo, el desempeño laboral de los servidores de la sub región 

de Cotabambas del gobierno regional de Apurímac se manifiesta como positivo y 

significativo con respectos a las competencias gerenciales. 
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CAPÍTULO VI 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

6.1 Conclusiones 

• En esta investigación se ha identificado la influencia de las competencias gerenciales 

en el desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub 

regional de Cotabambas Apurímac 2024. Los resultados aseguran que el Chi-cuadrado 

de Pearson es igual a 0.000. Asimismo, el modelo lineal presenta un coeficiente de 

correlación r de 0.652. Adicionalmente, el análisis ANOVA muestra un valor p de 

0.000, mientras que la constante se establece en 0.778 y las competencias gerenciales 

alcanzan un valor de 0.675. Lo que llega a concluir, es las competencias gerenciales 

influyen significativamente en el desempeño laboral de los servidores administrativos 

de la Gerencia Sub regional de Cotabambas Apurímac, donde las competencias 

gerenciales ejercen una influencia lineal sobre el desempeño laboral de los servidores, 

considerando que cada modificación en las habilidades, en los conocimientos y  en las 

actitudes, inherentes a dichas competencias, prevé un desempeño laboral significativo 

de los servidores de la sub región de Cotabambas. 

• En el presente estudio se ha determinado la influencia de las habilidades en el 

desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de 

Cotabambas Apurímac 2024. En este contexto, los resultados aseguran que el objetivo 

se ha cumplido, evidenciado por el modelo lineal con un R de 0.578, así como también 

por la significancia mostrada en el ANOVA. = 0.000, lo cual es inferior al 5% del 

margen de error. Los resultados previos corroboran una regresión de 0.539, mientras 

que la regresión lineal se establece en 1.105. Lo que se concluye es que las habilidades 

influyen significativamente en el despeño laboral de los servidores debido a que las 

habilidades están influencia linealmente en el desempeño laboral, porque el 

desempeño laboral se pronostica de manera significativa cuando las habilidades 

muestran cambios y mejoras de los servidores, ya que cada cambio de cada unidad de 

aprendizaje de las habilidades influencia en el desempeño laboral de los servidores. 
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• En el presente estudio se ha identificado la influencia de los conocimientos en el 

desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de 

Cotabambas Apurímac 2024. El objetivo logrado se respalda por los estadísticos, que 

indican un coeficiente de determinación lineal (R) de 0.390 y un valor corregido del 

cuadrado de 0.135. Asimismo, se presentan los resultados del ANOVA con su 

respectivo nivel de significancia. El valor es 0.005, lo cual se encuentra por debajo del 

5% de margen de error; en la ecuación de la recta de regresión, el intercepto a es 1.57 

y la pendiente b es 0.397. Lo que se alcanza en concluir que los conocimientos influyen 

significativamente en el desempeño laboral de los servidores administrativos, porque 

los conocimientos linealmente influencian en el desempeño laboral de los servidores, 

que por cada cambio y mejora de conocimientos el desempeño laboral se pronostica 

significativos y positivo de esa manera los servidores muestran desempeño laboral 

significativo. 

• En esta investigación se ha determinado la influencia de las actitudes en el desempeño 

laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de Sub regional de 

Cotabambas Apurímac 2024. Los resultados aseguran la consecución del objetivo, 

donde el modelo lineal presenta un coeficiente de correlación R = 0.593 y un R 

cuadrado ajustado de 0.338; además, se incluye el análisis ANOVA con su respectivo 

valor de significancia, el valor obtenido es 0.000, que es inferior al 5%, con una 

pendiente de la recta de regresión a = 0.910 y b = 0.614. Donde se concluye los 

siguiente las actitudes influyen significativamente en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos, porque las actitudes linealmente influencian en el 

desempeño laboral de los servidores. En el que se predice de manera significativa la 

capacidad de desempeño laboral de los servidores. 

6.2 Recomendaciones 

• Se recomienda a los servidores de la Sub región de Cotabambas del Gobierno Regional 

de Apurímac fortalecer su desempeño laboral mediante el desarrollo de competencias 

gerenciales. Para ello, resulta pertinente implementar técnicas orientadas a mejorar las 

habilidades de comunicación y organización, así como reforzar los conocimientos 

necesarios para un adecuado desempeño, priorizando el acceso y manejo de 

información esencial. Asimismo, se sugiere fomentar actitudes de liderazgo, la 

capacidad de iniciativa laboral y el autocontrol, cualidades fundamentales para 

alcanzar un desempeño eficiente y contribuir al logro de los objetivos institucionales. 
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• Se recomienda a los servidores de la Sub región de Cotabambas del Gobierno Regional 

de Apurímac programar capacitaciones permanentes orientadas al fortalecimiento y 

desarrollo de las habilidades personales, interpersonales, conceptuales, técnicas y 

cognitivas. Asimismo, resulta fundamental promover el desarrollo de las habilidades 

profesionales, fomentando el know how que combina el dominio del conocimiento con 

actitudes proactivas y positivas, necesarias para alcanzar un desempeño eficiente en 

las actividades administrativas y de dirección de la organización. De esta manera, se 

contribuirá al mejoramiento continuo del desempeño laboral y al cumplimiento de los 

objetivos institucionales. 

• Se recomienda para lograr un desempeño laboral significativo, se recomienda a los 

servidores de la Sub región del Gobierno Regional de Apurímac fortalecer de manera 

continua sus conocimientos técnicos y conceptuales. Es necesario que la institución 

brinde el tiempo y las oportunidades de capacitación que permitan a los servidores 

adquirir, actualizar y perfeccionar sus conocimientos en relación con los puestos 

laborales que desempeñan. De este modo, será posible alcanzar y mantener un nivel 

óptimo de desempeño, generando mayor eficiencia en las funciones institucionales y 

contribuyendo al desarrollo organizacional de la subregión. 

• Se recomienda a los servidores de la Sub región de Cotabambas del Gobierno Regional 

de Apurímac fortalecer sus actitudes laborales mediante la implementación de 

políticas institucionales y espacios de capacitación orientados al desarrollo de la 

inteligencia emocional, el liderazgo, la iniciativa, el autocontrol y la flexibilidad 

laboral. El fomento de estas competencias actitudinales permitirá generar un impacto 

positivo en el desempeño laboral, contribuyendo a mejorar la eficiencia y eficacia de 

las funciones que cumplen los servidores en la organización. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia  

Título: Competencias gerenciales en el desempeño laboral de los servidores administrativos de la gerencia sub regional de Cotabambas Apurímac 2024 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÒTESIS VARIABLES E 

INDICADORES 

METODOLOGÍA 

Problema General:  

¿En qué medida influye las 

competencias gerenciales en el 

desempeño laboral de los servidores 

administrativos de la Gerencia Sub 

regional de Cotabambas Apurímac 

2024? 

 

Objetivo General: 

Identificar la influencia de las 

competencias gerenciales en el 

desempeño laboral de los servidores 

administrativos de la Gerencia Sub 

regional de Cotabambas Apurímac 2024. 

 

Hipótesis General: 

Las competencias gerenciales influyen 

positivamente en el desempeño laboral 

de los servidores administrativos de la 

Gerencia Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 

 

Variable 1:  

Competencias Gerenciales 

- Habilidades  

- Conocimientos  

- Actitudes 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable dependiente:   

influencia en el desempeño 

laboral 

- Conocimientos  

- Experiencia  

- Competencias 

Enfoque 

Cuantitativa  

 

Nivel 

Explicativo   

 

Tipo 

Básica 

 

Diseño  

No experimental 

  

Población 51 servidores  

Servidores administrativos de la sub región 

de Cotabambas  

 

Muestra 

La población es de 51 servidores. 

 

Muestreo 

Muestreo no probabilístico 

  

Técnica  

Encuesta  

 

Instrumento 

Cuestionario  

Problemas específicos: 

PE1: ¿De qué manera influye las 

habilidades en el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la 

Gerencia Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024?  

 

PE2: ¿Cómo influye los conocimientos 

en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la 

Gerencia Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024? 

PE3: ¿En qué medida influye las 

actitudes en el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la 

Gerencia Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024? 

Objetivos Específicos: 

OE1: Determinar la influencia de las 

habilidades en el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la 

Gerencia Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024.  

 

OE2: Identificar la influencia de los 

conocimientos en el desempeño laboral de 

los servidores administrativos de la 

Gerencia Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 

OE3: Determinar la influencia de las 

actitudes en el desempeño laboral de los 

servidores administrativos de la Gerencia 

Sub regional de Cotabambas Apurímac 

2024. 

Hipótesis especifico: 

OE1: Las habilidades influyen 

positivamente en el desempeño laboral 

de los servidores administrativos de la 

Gerencia Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024.  

 

OE2: Los conocimientos influye 

positivamente en el desempeño laboral 

de los servidores administrativos de la 

Gerencia Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 

OE3: Las actitudes influye 

positivamente en el desempeño laboral 

de los servidores administrativos de la 

Gerencia Sub regional de Cotabambas 

Apurímac 2024. 
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Anexo 2: Instrumento de investigación  

CUESTIONARIO  

El siguiente cuestionario tiene por objetivo Identificar la influencia de las competencias 

gerenciales en el desempeño laboral de los servidores administrativos de la Gerencia de 

Sub regional Cotabambas Apurímac 2024. 

Señores (as) encuestados le agradezco vuestra colaboración con el llenado del siguiente 

cuestionario, marcando la alternativa que crea más conveniente. 

Datos generales: 

Género  a) Masculino  (   )  b) Femenino  (   ) 

Edad   a) Menor a 20 años (   ) b) entre 21 a 40 año  c) de 41 a más (   )  

Situación laboral  a) Contratado (   )   b) Nombrado (   ) 

Formación Profesional  a) Secundaria  (   )  b) Superior técnica  (   ) 

     d) Superior Universitario (   )  e) Con Posgrado (   )  

 

Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

VI: Competencias gerenciales 

No Dimensión: Habilidades 1 2 3 4 5 

1.  
En qué medida las habilidades gerenciales de los servidores inciden 

en el desempeño laboral de los servidores. 

     

2.  
Se aprecia con mucha frecuencia las habilidades comunicativas son 

realizadas con claridad de parte de los directivos. 
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3.  
 A menudo las habilidades organizativas fortalecen el trabajo dentro 

de las áreas laborales. 

     

4.  
Las habilidades de directivas permiten que los equipos se orienten 

hacia el logro de los resultados 

     

5.  
Los servidores buscan fortalecer las capacidades sociales de los 

servidores.  

     

 Dimensión: Conocimientos      

6.  
Los servidores demuestran preparación y conocimiento en el cargo 

que desempeñan 

     

7.  
Los servidores se preocupan por fortalecer los conocimientos 

profesionales de los servidores  

     

8.  
Su jefe inmediato le proporciona información necesaria para 

desarrollar tus trabajos  

     

9.  
Los servidores brindan conocimientos esenciales para cumplir las 

metas laborales de la institución  

     

 Dimensión: Actitudes 

10.  
Las actitudes emocionales del jefe inmediato le generan confianza 

laboral. 

     

11.  
Con repetición observa que su jefe inmediato tiene un control 

emocional en los momentos críticos. 

     

12.  
Se observa que los servidores desempeñan las funciones mediante un 

liderazgo apropiado. 

     

13.  
Los servidores lideran en las actividades laboral administrativas de 

manera efectiva. 
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14.  
Los servidores muestran las iniciativas laborales en los servidores en 

su área. 

     

15.  
Los servidores muestran autocontrol frente a las opiniones de los 

demás servidores. 

     

16.  
Los servidores muestran flexibilidad frente a la opinión distinta de los 

demás.  

     

 
VD: Desempeño laboral 

 
Dimensión: Conocimientos 

17.  
Tiene facilidad para manejar los programas de informática 

relacionada con la gestión pública. 

     

18.  
Conozco plenamente las leyes laborales de los derechos y las 

obligaciones dentro de mi área de trabajo. 

     

19.  
El reglamento interno de trabajo es socializado por parte del 

responsable del área de recursos humanos 

     

20.  
En el puesto que vengo ocupando se fortalece los estudios formales 

de competencias y las habilidades para el trabajo. 

     

21.  
En el área laboral que vengo desempeñando se pone en práctica los 

estudios formales realizados. 

     

 
Dimensión: Experiencia 

22.  
Tengo amplia experiencia lo cual me permite realizar mi trabajo sin 

ningún inconveniente. 

     

23.  
Con frecuencia recibo el apoyo de mi jefe para desempeñar en el 

puesto laboral que vengo ocupando 
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24.  
Recibió programas de capacitaciones para mejorar las actividades 

laborales. 

     

25.  
Tengo la oportunidad de asistir a pasantías en otras instituciones para 

fortalecer mi experiencia en el trabajo.  

     

 
Dimensión: Competencias 

26.  
Encuentro la motivación de mis jefes para tomar la iniciativa y 

mejorar mis competencias laborales. 

     

27.  
Tengo la libertar para desarrollar mi trabajo de manera autónoma en 

las actividades diarias que hago. 

     

28.  
Me gusta apoyar a los usuarios hasta resolver las solicitudes que 

presentan  

     

29.  
Presto asistencia técnica colaborativa para desarrollar actividades 

administrativas a otros servidores y compañeros  

     

30.  
Considero que existe una buena comunicación que nos ayudan a 

fortalecer las relaciones internas con nuestros jefes. 

     

31.  
Estamos en permanente mejora y desarrollo de las competencias de 

trabajo en equipo dentro de mi área. 

     

32.  
La labor que desempeño me permite desarrollar mis habilidades 

liderazgo con el apoyo de los directivos. 

     

 

Gracias por su colaboración. 
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Anexo 3: Formatos de validación 
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Anexo 4: base de datos 
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Anexo 5: Evidencias fotográficas  
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Anexo 6: Cuadro del personal de Sub región de Cotabambas del gobierno regional de 

Apurímac  
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