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Resumen 

 

En la investigación se planteó el objetivo general de determinar la relación que 

existe entre la gestión por resultados y la competencia laboral en los colaboradores 

nombrados en la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera. En el aspecto 

metodológico es un estudio básico, no experimental, con un diseño descriptivo 

correlacional que contó con una población muestral de 25 colaboradores 

nombrados de la gerencia administrativa a quienes se les aplicó sendos 

cuestionarios para recoger información relevante. Para verificar las hipótesis se 

recurrió a la aplicación del coeficiente correlacional de Pearson y Determinación. 

Queda demostrado que existe una relación significativa entre la gestión por 

resultados y la competencia laboral de colaboradores nombrados de la gerencia 

administrativa en la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera, pues, al aplicar 

el coeficiente de correlación de Pearson se obtiene 0,993 y una significancia 

bilateral de p<0,01; determinando una relación alta, directa y positiva. 

Palabras claves: Gestión por resultados, Competencia laboral, Gerencia 

administrativa.
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Abstract 

 

The research raised the general objective of determining the relationship between 

results-based management and job competence in the employees appointed in the 

district municipality of Víctor Larco Herrera. In the methodological aspect, it is a 

basic, non-experimental study, with a correlational descriptive design that had a 

sample population of 25 employees named from the administrative management to 

whom questionnaires were applied to collect relevant information. To verify the 

hypotheses, the application of Pearson's correlational coefficient and Determination 

was used. It has been demonstrated that there is a significant relationship between 

management by results and the labor competence of appointed collaborators of the 

administrative management in the district municipality of Víctor Larco Herrera, since, 

when applying the Pearson correlation coefficient, 0.993 is obtained and a bilateral 

significance of p <0.01; determining a high, direct and positive relationship. 

Keywords: Management by results, Labor competence, Administrative 

management. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Uno de los obstáculos principales referidos a inadecuados usos de recursos del 

escenario público se halla en parte del entorno de la gestión del gobierno 

(Gobiernos locales, regionales o nacionales) los cuales no enrumban sus empeños 

por cubrir las exigencias principales de la población, es decir que no cumplen 

precisamente con una intervención eficaz, transparente y segura de acuerdo con lo 

expuesto por Atoche (2020).  

En este contexto; la dificultad que existe en la Gestión Pública por resultados y las 

competencias laborales, es que se toleró la demarcación de estudios que fueron 

realizados en diferentes partes del mundo, así lo señala Torrado (2014), que es la 

persona que una investigación referida a los cambios en la gestión pública, 

encontrando pruebas contundentes y fiables de que la variable tiene un bagaje 

científico, indicando también que la ya notable gestión fundamenta una mezcla de 

complejas reglas que se crecen continuamente; de igual manera, demostró que 

para conseguir que una gobierno público sea eficaz y eficiente es de suma 

importancia que interceda una modernización controlada. 

Yarleque (2020) indica que la gestión por resultados conlleva a mencionar un 

enfoque novedoso en lo referido a cómo administrar los bienes del estado; en este 

contexto, a través de los instrumentos que le otorga la administración local con 

respecto al patrón del ejercicio del liderazgo o de planificación puede y por ende 

tiene un mejor empleo de los bienes del estado, con la organización que debe 

contener una estricta supervisión y acompañamiento para garantizar los resultados 

con los medios señalados y en los momentos establecidos 

Por otro lado, Reátegui (2019) menciona que el desempeño laboral se refiere a lo 

sucedido en instituciones o entidades a nivel nacional o local, sobretodo que es una 

incertidumbre de muchas entidades en el marco internacional, así como en área 

estatal o privado, como es por ejemplo el suceso de muchos gobiernos tanto 

locales, regionales y nacionales que se dan cuenta que su personal no cuenta con 

las competencias deseadas para llevar a cabo sus funciones en las distintas 

actividades dedicadas con la probabilidad de que la gestión que se desea no el de 

mayor efectividad. 
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Tomando esta información en consideración; se observa que se incrementa el 

descontento generalizado de la población en la Región de La Libertad, por la 

deficiente gestión pública de los recursos de las municipalidades provinciales y 

distritales. 

En los distintos gobiernos locales de nuestra región, se presentan inconvenientes 

debido a los cambios muy constantes de los servidores públicos, esto producido 

por los cambios de gestiones, lo cual dificulta que haya una continuidad en la parte 

operativa, aún más cuando no se siguen los lineamientos establecidos en cuanto 

al servicio a la ciudadanía.  

Los servidores y/o colaboradores públicos en la municipalidad distrital de Víctor 

Larco Herrera son parte integrante y esencial de la gestión y la presente 

investigación se constituyó y centró en el diagnóstico y la búsqueda de una 

solución, a los problemas presentados en la presente gestión de la Municipalidad 

Distrital, donde se evalúo si presenta una correlación positiva y significativa entre 

la Gestión por resultados y la Competencia laboral. Dada esta situación, se 

identifica que no existe una adecuada coordinación entre los trabajadores de las 

distintas áreas de la Municipalidad, debilidad en los procesos administrativos, 

errores permanentes, lo que ocasiona un retraso considerable en la gestión 

municipal y el procesamiento de la información oportuna. También, la falta de 

conocimiento por parte de los colaboradores y por ello una inadecuada gestión.   

En este contexto, se identifica el problema de investigación siguiente: ¿Qué relación 

existe entre la Gestión por resultados y la competencia laboral en la municipalidad 

distrital de Víctor Larco Herrera? 

Así mismo, en el estudio se toma en cuenta las justificaciones de las siguientes 

partes teóricas:  

La justificación de en lo referido a lo teórico se encuentra en los aportes que pueden 

integran al entendimiento, y que serán empleados para el perfeccionamiento de 

aspectos desconocidos en correlación con las variables del tema de investigación. 

Lo referido a la justificación práctica, es porque permite dar a los gestores públicos, 

la opción práctica de resolución mediante los diagnósticos para que de esa forma 

se busquen un fin en correlación con la situación actual para que esta aporte de 
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manera significativa a la mejora de la competencia laboral de los integrantes en una 

entidad.  

Esta investigación se justifica metodológicamente en instrumentos que conceden 

obtener los resultados estuvieron debidamente validados, así como también se 

determinó su confiabilidad, que permitió recoger información de las variables, 

producto de esta investigación.  

En la perspectiva social, esta investigación se justifica ya que será de gran beneficio 

para los colaboradores públicos de la municipalidad distrital de Víctor Larco 

Herrera, debido a que quedó evidenciada la relación entre la Gestión por resultados 

y la competencia laboral. 

Además, se planteó el objetivo general siguiente, determinar la relación que existe 

entre la gestión por resultados y la competencia laboral en los colaboradores 

Nombrados de la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera.  

Para este contexto, se presentaron los objetivos específicos que fueron; determinar 

el nivel de relación de la Gestión por resultados y el conocimiento de los 

colaboradores nombrados de la gerencia de administración de la municipalidad 

distrital de Víctor Larco Herrera; de igual manera, determinar el nivel de relación de 

la gestión por resultados y las habilidades y destrezas de los colaboradores 

nombrados de la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera; determinar el grado 

de relación entre la gestión por resultados y las Características personales de los 

colaboradores nombrados de la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera. 

En este punto, también se plantearon los objetivos descriptivos que fueron; 

determinar el nivel de la gestión por resultados de los colaboradores nombrados de 

la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera; así mismo, determinar el nivel del 

desempeño laboral de los colaboradores nombrados de la municipalidad distrital de 

Víctor Larco Herrera; así también, determinar el nivel de las dimensiones de la 

gestión por resultados de los colaboradores nombrados de la municipalidad distrital 

de Víctor Larco Herrera; y determinar el nivel de las dimensiones de la competencia 

laboral de los colaboradores nombrados en la municipalidad distrital de Víctor Larco 

Herrera. 

 



4 
 

La hipótesis general que se planteó fue: Si Existe relación positiva entre la gestión 

por resultados y la competencia laboral en los colaboradores nombrados de la 

municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera. 

Las hipótesis Específicas que se plantearon fueron; Existe relación positiva y entre 

de la gestión por resultados y el conocimiento de los colaboradores nombrados en 

la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera;  Existe relación positiva de la 

gestión por resultados y las habilidades y destrezas de los colaboradores 

nombrados de la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera; finalmente, Existe 

relación positiva de la gestión por resultados y las Características personales de los 

colaboradores nombrados de la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera.
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En el estudio realizado se tomó en consideración múltiples investigaciones; tanto a 

nivel internacional, como nacional que permitieron realizar una adecuada 

complementación al estudio como se presenta a continuación: 

En este punto, se encontró a nivel internacional las investigaciones de Lora, 

Castilla, & Góez (2020) en su tesis que habla sobre la gestión de competencia para 

el mejoramiento de la eficiencia organizacional expresando que se tiene como 

finalidad plantear un patrón de gestión de competencias, identificando tener como 

diseño de investigación no experimental, señalando emplear como instrumento de 

evaluación un cuestionario percibiendo que los colaboradores de la empresa base 

tiene problemas en el desarrollo de conflictos con el usuarios, debido que no sabía 

cómo tratar a los diversos tipos de usuarios mostrando grandes deficiencias en las 

competencias de relaciones sociales, es por ello, se planteó una propuesta con la 

finalidades de mejorar el desarrollo y atención al usuario para un mayor desempeño 

laboral. 

Así como, Jácome (2017), y su estudio, donde busca la correlación entre la gestión 

por competencias y métodos de evaluación de puestos de los empleados. En esta 

investigación su finalidad es garantizar un excelente entorno de trabajo. El Método 

empleado contempla características cuanti-cualitativa, descriptivo, y teniendo a 207 

participantes. Finalmente llegó a su conclusión: Si existe relación positiva entre la 

variable independiente y la variable dependientes en la Empresa Pública – Empresa 

Municipal en Ambato. 

Como también, Vera (2016), con su tema de investigación busca la correlación 

entre las variables gestión por competencias y su incidencia en el desempeño 

laboral. El método que desarrolló en esta investigación fue exploratorio, 

correlacional y descriptivo, de enfoque cuantitativo a 27 trabajadores que laboran 

en dicha entidad y sus resultados indicaron que los trabajadores deberían entender 

los procesos financieros, comerciales y operativos del banco en todos sus 

contextos, además de ser necesario poner en marcha un proyecto de capacitación 

para todos los colaboradores y hacer de referencia lo importante que es poseer un 
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pensamiento sistemático, una visión compartida y un conocimiento global de la 

organización, 

Por otro lado, Martínez (2016), en su tema de investigación contempla la correlación 

entre una propuesta del modelo de gestión por competencias y el mejoramiento del 

desempeño laboral del personal docente. Esta investigación se desarrolla con 

enfoque cuali-cuantitativo, y su estudio de tipo descriptivo. Teniendo como muestra 

en su investigación al personal de dirección de la facultad, 22 docentes de planta y 

354 estudiantes. Finalmente, como resultado obtenido se detectó que el estándar 

de gestión por competencias de la plana de profesores influye de manera indirecta 

y directa para llegar a obtener y cumplir objetivos y metas institucionales 

propuestas. 

A nivel nacional, se revisaron estudios como de Atoche (2020), en su estudio trata 

las variables gestión por competencias y desempeño laboral. El estudio es básico; 

no experimental; teniendo una muestra de la investigación a 25 trabajadores 

públicos. Asimismo, se empleó como instrumento la encuesta, obteniendo como 

respuesta un bajo nivel de desempeño dando como resultado un 44%. Además, 

sugirió una alternativa de solución con la cual diseña la propuesta que presenta el 

nombre de “Gestión de las competencias del talento humano” en la cual plantea 

estrategias de elaboración de simulación de casos, dinámicas y talleres 

informativos que permitan asegurar el trabajo en equipo y la comunicación. 

Yarleque (2020), con su trabajo sobre la relación entre la gestión por resultados y 

la competencia laboral. Realizó una investigación de tipo básico, diseño descriptivo-

correlacional, estudio que se realizó a una población muestral de 160 servidores a 

los cuales se les realizó un cuestionario. Los resultados arrojaron que, si se 

presenta una correlación positiva de la variable independiente con la variable 

dependiente, ya que fue aplicada una significancia bilateral de p<0,01. y en el test 

de Pearson se obtiene un valor de 0,672, permitiendo inferir una relación 

significativa y directa. 

Reátegui (2019), su tema investiga la variable desempeño laboral y gestión por 

resultados. Tipo de investigación aplicada con un enfoque cuantitativo; su muestra 

fue de 108 trabajadores, donde aplicó la encuesta, obteniendo un resultado de la 

escala de desempeño laboral en los colaboradores es regular con un 47% de igual 
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manera, la escala de gestión por resultados es intermedio con un valor de 54%, su 

investigación finalmente concluye con el valor correlacional Pearson presenta un 

valor de 0,478; esto permite inferir que la correlación es significativa entre las 

variables. En este caso acepta la hipótesis de su investigación, así mismo el 

coeficiente indica que la variable uno incide en la variable dos con un valor de 23% 

y el restante es debido a aspectos del exterior. 

Cayo (2018), hace mención en su investigación sobre las variables gestión por 

resultados y administración pública, realiza un estudio con tipo básica; una muestra 

donde la realizó a 106 miembros de la PNP en la ciudad de Lima. Identificando que 

para la investigación con una distribución normal se tiene que aplicar el coeficiente 

Spearman de relación baja; con un valor igual 0,358, y una fiabilidad de 95.00%, 

con la cual dedujo que la correlación entre las variables de estudio resulta 

significativa, positiva y directa. 

De igual manera, para la presente investigación se abordó estudios relacionados al 

tema de investigación, teniendo a competencia laboral como variable, con que es 

el grupo de acciones que desarrolla un colaborador con la finalidad de lograr los 

objetivos institucionales en una organización. Cordero (2021) menciona que es un 

aspecto que cuantifica la eficacia y eficiencia de actividades en una institución. La 

cual ayuda lograr sus metas y objetivos trazados, donde se ve reflejado la 

participación activa del gerente y este contribuye a tomar buenas decisiones. Este 

está conformado por mecanismos que toman los trabajadores en una entidad para 

lograr el desarrollo eficiente de sus funciones y mejorar sus capacidades (Robbins 

& Judge, 2013; Jara et al., 2018).  

Para Laza (2021) la competencia laboral es un análisis realizada de forma personal 

al talento con la que cuenta un trabajador para poder realizar sus labores 

óptimamente en el entorno de una institución. Es decir, es el orden de las tareas 

que desarrollan los integrantes, en la que muestran sus actitudes, capacidades y 

habilidades, los cuales ayudan a obtener las resultantes proyectados en la entidad 

(Taype, 2021).  

Para sustentar las variables de la investigación se han revisado fuentes teóricas, 

como la de García & García (2010) citada por Yarleque (2020) quienes indican que 

la gestión para el resultado en el progreso conforma una estrategia que consiente 
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tener una entrada como guiador a todo representante perteneciente a un gobierno 

del Estado, el cual tiene como finalidad generar importancia entre la ciudadanía, 

guiando su trascendencia en los resultados, así ayudar a establecer una idónea 

configuración de bienes, insumos, activos y productos que accedan a su fin.  

Gestión por resultados es sustitutivo de lo que se conocía como gestión orientada 

a resultados, la cual está localizada como modelo esencial en la administración 

estatal. En la actualidad un ejemplo como este es aplicado en diferentes lugares de 

mundo, como en Estados Unidos, hasta países del Sur de América. Muchos de 

aquellos países no consiguieron resultados adecuados en el desarrollo y poseen la 

consultoría del Banco Interamericano de Desarrollo (García & García, 2010 citada 

por Yarleque, 2020). La gestión por resultados se centra en el balance del resultado 

de la gestión, esta debe estar basada en las metas y objetivos, si fueron cumplidos 

o no; es por ello por lo que ayuda para priorizar y verificar el progreso una vez se 

aproximan al objetivo y resultados, principalmente en lo referido a beneficiosos para 

los remitentes (Dussauge, 2015).  

Ávila (2021), señala que la gestión por resultados establece a la manera de guiar 

los beneficios, teniendo como primacía los fines obtenidos en las diferentes 

operaciones realizadas, demostrando un análisis idóneo en su competencia, 

Además, este investigador señala que la gestión por resultados conforma un 

orientador con la que cuenta diferentes entidad, individuos o instituciones del 

Gobierno.  

Rojas & Vílchez (2018), así como Vargas & Zavaleta (2020) señalan que la gestión 

por resultados se explica como la operación del gobierno en donde mezcla una 

secuencia de procesos, moralidad y sistemas, los cuales se encuentran 

encaminados a conseguir efectos positivos con menor cantidad de haciendas 

públicas y con equidad. 

En este sentido, Álvarez (2011) citado en Yarleque (2020) propone cuatro 

elementos para implantar una gestión por resultados, este estudio de investigación 

consideró como dimensiones: La planificación estratégica, la responsabilidad, 

evaluación, el desarrollo de las personas y el monitoreo. 

Armijo (2021) señala, la planificación estratégica compone una herramienta de 

utilidad que ayuda sustancialmente en asumir decisiones en el área de trabajo 
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presente, con la finalidad de tener una optimización de los cambios en el porvenir, 

que se ajusten a las demandas del ambiente natural, permitiendo un aumento en 

eficacia y eficiencia. Flores & Delgado (2020) indican que la planificación 

estratégica se sustenta en acciones de establecer y acoplamiento que forman 

fracción de anteponer fines y metas, donde se asumen con importancia las 

acciones estratégicas y disponibilidad de recursos, con la finalidad de llegar a 

alcanzar los objetivos, iniciando de esta manera en que el diseño estratégico es un 

factor principal el cual ayuda a tomar decisiones en entidades de carácter público.  

Nawaz & Abdul (2014) y Raffino (2021) concuerda en el concepto a lo referido a 

responsabilidad; señalando que esta, corresponde a uno de mas importantes 

principios que tiene una significativa estimación, esto debido a que conforma las 

habilidades que presentan como principio para facultar la fuerza de los individuos 

para así afrontar y enfrentar condiciones en lo cotidiano, de esta manera establecer 

determinadas formas en su relación con otros y su actitud. 

Perrin (2021) indica que el monitoreo y evaluación involucra de manera cotidiana la 

indagación de resultados en correlación con los objetivos y planes, para que lo que 

se identifica, existan datos fáciles de obtener. De igual manera, el monitoreo 

permite emplear distinta información atributivos con regularidad. Ramos, (2016), 

demuestra estudios para recolectar muestras que ayuden a evaluar y describir los 

diferentes elementos de condición política en lo referido para los proyectos como 

para los programas puestos en marcha, utilizando un análisis que tienen una amplia 

diversa de métodos ya fueran cualitativas o cuantitativas, y así se brinda gran 

conocimiento indicando qué elementos se adecúan en el futuro o no, y si son 

relevantes, y sobre todo que a través de este se logra ofrecer ventajas guiadas. 

Finalmente, la dimensión desarrollo personal es citada por Álvarez (2011) en el 

trabajo de Yarleque (2020), que manifiesta el valor del desarrollo personal; este 

tiene conexión directa con guiar el desarrollo y conocimiento de las competencias, 

es decir, con las actitudes, aptitudes y habilidades; es así que se presenta una firme 

figura que consciente lograr los frutos en seguridad de sentimientos, ayudando a 

que los individuos logren de una satisfacción laboral, las cuales influyan a permitir 

lograr el alcance de las capacidades latentes en creatividad, autoestima, eficiencia 

y responsabilidad en el que laboran.  
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Es así como, Guerra & Palomino (2020) consideran que las competencias cuentan 

con una conexión muy pequeña con las operaciones de desarrollo en las entidades; 

esencialmente en el ámbito de la innovación, donde los avances no dejan de 

generarse de manera veloz. Es debido a ello que la competencia laboral repele 

diferentes definiciones y concepciones, como resumen de diversas de estas se 

tiene que entender que se conceptualiza como rivalidad concreta para producir con 

eficiencia un desempeño laboral que es demarcado en su totalidad (Ferrer, 2018; 

Piguave & Vegas, 2021). 

Por otro lado; en lo referido a la variable competencia laboral, Acosta (2018) indica 

que se conoce como el rango de desarrollo de operaciones por trabajador en una 

institución en un definido lapso de tiempo, también, muestra la eficacia de las 

labores de los trabajadores en la entidad. De igual manera, Sanabria (2015) y 

Rivero (2019) mencionan, la importancia de saber apreciar el trabajo de los 

colaboradores en las entidades es debido a esto que se buscan dispositivos que 

conducen o premian a suceder implantando operaciones que contribuyan a la 

mejora, y sobretodo que contribuyan en a asumir resoluciones, así también, 

implementar políticas de motivación para motivar y compensar al personal.  

En este sentido, Medina & Hernández (2017) y Yarleque (2020) dan a comprender 

que, se entiende por competencias laborales a la unión del manejo de la 

información (conocimiento), capacidad para obrar éticamente (actitudes) y 

posibilidad para ejecutar y proceder (habilidades), superpuestas en la práctica de 

las actividades en el trabajo, la cual demuestra un panorama global de 

cuantificaciones, que se toman en reflexión en el conjunto de aspectos que necesita 

el que trabaja en el desempeño de su ambiente laboral. 

Grueso (2016), así como Valiente et al. (2020) mencionan que el desarrollo de las 

labores es la demostración en la que surge el colaborar en el trabajo para ejecutar 

las tareas requeridas y las capacidades fundamentales por su localización en el 

ámbito de trabajo en específico de comportamientos, en donde demuestra su 

habilidad. De acuerdo con Silva (2018), el análisis de las capacidades es la que 

muestra un trabajador en la realización de las actividades o funciones que se 

encargan en las labores, es decir, un análisis personal que forman parte del empuje 
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los diferentes colaboradores (Cuesta & Valencia, 2014; Pacherrez & Marrufo, 

2020).  

Por otro lado, Mastrantonio, et al. (2016); así como también Lluncor, Zegarra, & 

Olano (2021) definen al desempeño laboral como las prácticas o actividades que 

se aprecian en los colaboradores que es indispensable para el origen de la 

creación, por esta razón se valora en referencia a las capacidades de los individuos 

y su nivel de unión con la entidad.  

Concluyendo, La Calle (2016) y Párraga (2018) indican que las metas y 

cumplimientos establecidos existen en un extracto de tiempo, esto puede darse a 

mediano, largo, o corto plazo; de igual manera, indica que el trabajo es eficiente 

contemplando satisfacción por el trabajo que es encomendado. De acuerdo con 

Polo (2021), en lo referido al análisis del desenvolvimiento de los trabajadores se 

utiliza para incorporar métodos y planes para lograr incrementar la eficiencia y 

eficacia, este proceso incluye la cultura autoritaria, las capacidades de las 

ocupaciones, estratégica, etc. Así mismo, las dimensiones a considerar son las 

siguientes: conocimiento, habilidades y destrezas, características personales. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 Tipo de investigación: la investigación fue básica, tomando en 

consideración lo expuesto por Esteban (2021), quien establece que está 

relacionado contemplar nuevos conocimientos en lo teórico con la 

finalidad de encontrar las especificaciones que conforman fracción de 

una problemática. 

 

 Diseño de investigación: No experimental. Descriptiva - correlacional, de 

acuerdo con Hernández, Fernández, & Baptista (2018) esto debido a que 

las variables no fueron manipuladas en la investigación; ya que lo que 

trata de identificar es definir la correlación existente entre las variables 

del estudio.  A continuación, se presenta el esquema del diseño:  

 

      Dónde:  

 

     M      : Muestra  

     O1      : Gestión por resultados.  

     O2      : Competencia laboral.  

     R      : Relación entre variables. 

 

3.2. Variables de investigación 

Variable I: Gestión por resultados  

 Definición Conceptual:  

Gestión por Resultados: Rojas & Vílchez (2018) La gestión por 

resultados se explica como la operación del gobierno en donde mezcla 

una secuencia de procesos, moralidad y sistemas, los cuales se 
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encuentran encaminados a conseguir efectos positivos con menor 

cantidad de instituciones estatales. 

 Definición Operacional: 

Gestión por Resultados: En esta graduación se incluye preguntas 

referidas la escala de conocimiento. Estas califican se ubican en un nivel 

de cuantificación acumulativa del tipo Likert de 3 puntos la cual se dirige 

de totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo. 

 

Variable II: Competencia laboral  

 Definición Conceptual 

Competencia Laboral: Yarleque (2020) dan a comprender que, se 

entiende por competencias laborales a la unión del manejo de la 

información (conocimiento), capacidad para obrar éticamente (actitudes) 

y posibilidad para ejecutar y proceder (habilidades), superpuestas en la 

práctica de las actividades en el trabajo, la cual demuestra un panorama 

global de cuantificaciones, que se toman en reflexión en el conjunto de 

aspectos que necesita el que trabaja en el desempeño de su ambiente 

laboral. 

 

 Definición Operacional: 

Competencia Laboral: En esta graduación se incluye preguntas referidas 

la escala de conocimiento. Estas califican se ubican en un nivel de 

cuantificación acumulativa del tipo Likert de 3 puntos la cual se dirige de 

totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: Espinoza (2021); establece a la población como el grupo definido 

de personas que presentan a una representativa unidad de evaluación, las 

cuales formarán elemento de la investigación. Para realizar este artículo se 

tomo a los 25 trabajadores nombrados de la gerencia administrativa de la 

municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera. 
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Muestra: Espinoza (2021) señala que la muestra es una parte de la 

población, contemplado espcificaiones similares, son elegidas para aplicar 

la investigación y, posterior suponer los hallazgos y aplicarlos a la población 

en sí. En este suceso, tomando en consideración la factibilidad, se asumió a 

a la población completa, esto quiere decir, estuvo conformada por los 25 

colaboradores de la gerencia administrativa de la municipalidad distrital de 

Víctor Larco Herrera. 

 

Muestreo: No aplica. 

 

3.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

La técnica para la recolección de la data fue la encuesta, la cual tiene como 

intención, mediante de una serie de preguntas recolectar la máxima 

proporción de información posibles.  

El instrumento que se seleccionó fue el cuestionario, Otzen & Manterola 

(2017), indica que esta referido a la exposición de las preguntas, en papel 

con información de una organizada secuencia de preguntas planteados, las 

mismas que presentan objetividad, precisión y claridad; los cuales 

posteriormente fueron respondidas. El cuestionario fue tomado de Yarleque 

(2020). 

 

3.5. Validación y confiabilidad de los instrumentos 

En lo referido a la validez y fiabilidad  en cuanto al cuestionario, se utilizaron 

los realizados por Yarleque (2020), asimismo, la universidad requiere que 

sean evaluados por un juicio de expertos catedráticos que, en la UCV, los 

que serán encargados de valorar su contenido; se desarrolló con una 

población de 160 trabajadores de la antes mencionada institución (Anexo 4). 

Tabla 1. 

Análisis de fiabilidad de los instrumentos por variable. 
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Variable N° de Ítems Alfa de Cronbach 
Número de 

individuos 

Gestión por 

resultados 
20 0,766 25 

Competencia 

Laboral 
18 0,863 25 

 

La herramienta para la gestión por resultados con 20 preguntas presenta una 

confiablidad fuerte con la prueba Alfa de Cronbach. Por lo tanto, se puede 

confirmar que es confiable el instrumento. Así mismo, el instrumento para la 

varible competencia laboral con 18 ítems presenta una confiablidad fuerte 

con la prueba Alfa de Cronbach. Por lo tanto, se puede confirmar que es 

confiable el instrumento. 

 

Tabla 2. 

Validez de contenido por expertos de los instrumentos por variable. 

N° Grado académico Nombres y apellidos Dictamen 

1 Maestro Jimmy Frank Silva Urcia Aplicable 

2 Maestro Carlos Alberto Castro Carreño Aplicable 

3 Doctor Marco Antonio Cabrera Atoche Aplicable 

 

La validación se dio por tres expertos, los que evaluaron rigurosamente el 

cuestionario 

3.6. Procedimiento 

La investigación fue de tipo descriptivo-correlacional; el estudio fue 

realizado, con autorización de la Gerencia de Administración y Finanzas de 

la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera, en la cual se realizó el 

estudio. Obtenida la autorización, se procedió a buscar que los trabajadores 
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estuvieran conscientes de la importancia de su colaboración, además fue 

anónima. Para realizar la encuesta, se buscó un grupo de apoyo para que 

se aplique en un solo tiempo en el área seleccionada y, así, evitar que las 

preguntas fueran divulgadas; para este efecto se le otorgó a cada persona 

un periodo de 30 minutos para dar solución a los items de manera anónima. 

El cuestionario se entregó en dos hojas para conseguir que la correlación 

sea fácil a la interpretación de los colaborador. 

 

3.7. Método de análisis de datos 

En este estudio se realizó una evaluación de la información con el sofware  

SPSS Versión 23.00 con el que se procedió a analizar de forma descriptiva 

donde se apreció los niveles por dimensión, así mismo para encontrar la 

correlación entre las variables se empleó la estadística inferencial aplicada 

a traves del coeficiente correlacional de Pearson; esto fue debido a que se 

determinó una distribución de normalidad. 

 

3.8. Aspectos éticos 

La encuesta realizada fue de carácter anónimo; en la que, se mantuvo el 

anonimato, la peculiaridad y el respeto hacia la persona evaluada durante el 

proceso, así mismo cuidar los instrumentos. También respetando las 

respuestas sin discriminar ni criticar cuales fueran las más acertadas para la 

persona encuestada. Las respuestas servirán de apoyo para elaborar los 

resultados respetando el criterio de cada encuestado. Para la presente 

investigación se respetará indiscutiblemente el derecho de autor, es por ello 

que, se cita y refiere a cada uno de ellos. 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Resultados descriptivos 

Gestión por resultados 

 

 

Figura 1. Nivel de la gestión por resultados de los colaboradores nombrados de la 

municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera, 2021. 

 

Interpretación. 

En la figura 1, se mostró que de los 25 trabjadores,  el 60.0 % consideró que la 

gestión por resultados fue buena; y el 40,0% señaló que esta variable tuvo un nivel 

regular. Estos resultados indican que la gestión por resultados en materia de 

desempeño laboral para la mayoría de los trabajadores fue bueno. 
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Gestión por resultados por resultados 

 

 

Figura 2. Niveles de la gestión por resultados por dimensiones de la municipalidad 

distrital de Víctor Larco Herrera, 2021. 

 

Interpretación.  

En la figura 2, se presentó los alcances de las dimensiones de la variable 1, los 

resultados mostraron el nivel de las dimensiones en el siguiente orden: 

Responsabilidad con 68,0 %; Monitoreo y evaluación con 64,0%; Planificación 

estratégica con 56,0%; y Desarrollo personal con 48,0% presentaron un nivel bueno 

de acuerdo a lo expresado por encuestados; mientras que las dimensiones que 

tuvieron valores malos fueron Monitoreo y evaluación con 4,0%; Planificación 

estratégica con 8,0%; y Desarrollo personal con 4,0%. Es importante hacer notar 

que la tendencia predominante en todas las dimensiones fue de regular a bueno 
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que en suma superan con la percepción de más las tres cuartas partes de los 

encuestados. 

 

Desempeño laboral  

 

 

Figura 3. Nivel del desempeño laboral de los colaboradores nombrados en la 

municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera, 2021. 

 

Interpretación. 

En la figura 3, se mostró que de los 25 trabajadores, el 64.0 % consideró que el 

desempeño laboral fue bueno; y el 36,0% señaló que esta variable tuvo un nivel 

regular. Estos resultados indican que el desempeño laboral para la mayoría de los 

trabajadores fue bueno. 

 

0.00

10.00

20.00

30.00

40.00

50.00

60.00

70.00

Bueno Regular Mala

64.00

36.00

0.00

D
is

tr
ib

u
c
ió

n
 P

o
rc

e
n
tu

a
l

Nivel de Competencia laboral



20 
 

Desempeño laboral por resultados 

 

 

Figura 4. Niveles del desempeño laboral por dimensiones en la municipalidad 

distrital de Víctor Larco Herrera, 2021. 

 

Interpretación.  

En la figura 4, se presentó los alcances de las dimensiones de la variable 2, los 

resultados mostraron el nivel de las dimensiones en el siguiente orden: 

Conocimiento con 56,0 %; Características personales con 52,0%; y Habilidades y 

destrezas con 48,0% presentaron un nivel regular de acuerdo a lo expresado por 

encuestados; mientras que las dimensiones que tuvieron valores malos fueron 

Conocimiento con 4,0 %; y Habilidades y destrezas con 12,0%. Es importante hacer 

notar que la tendencia predominante en todas las dimensiones fue de regular a 

bueno que en suma superan con la percepción de más de la mitad de los 

encuestados. 
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4.2. Prueba de normalidad de kolmogorov - Smirnov 

En la determinación de la distribución de normalidad, se empleó la prueba 

de kolmogorov – Smirnow (Anexo 7). En las tablas 3 y 4 se presentó los 

resultados de la prueba de kolmogorov – Smirnow; para las variables Gestión 

por resultados y competencia laboral. 

Tabla 3. 

Prueba de normalidad de kolmogorov – Smirnov para la variable Gestión por 

resultados. 

Parámetro Valor 

Encontramos el estimador de kolmogorov - Smirnow 0.06567235 

Grados de libertad 25 

Nivel de significancia de 0.05 0.26404 

Comprobar prueba de uniformidad se acepta 

 

El instrumento de la variable Gestión por resultados con 20 ítems presentó 

un valor calculado menor que el valor tabulado para estimador de 

kolmogorov - Smirnow. Por lo tanto, se puede confirmar que es una 

distribución de normalidad. 

 

Tabla 4. 

Prueba de normalidad de kolmogorov – Smirnov para la variable 

Competencia laboral. 

Parámetro Valor 

Encontramos el estimador de kolmogorov - Smirnow 0.08884921 

Grados de libertad 25 

Nivel de significancia de 0.05 0.26404 

Comprobar prueba de uniformidad se acepta 
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El instrumento para la variable Competencia Laboral con 18 ítems presentó 

un valor calculado menor que el valor tabulado para estimador de 

kolmogorov - Smirnow. Por lo tanto, se puede confirmar que es una 

distribución de normalidad. 

 

En la determinación de la distribución de normalidad, se empleó la prueba 

de kolmogorov – Smirnow (Anexo 8 y  9). En las tablas 5 y 6 se presentó de 

la prueba de kolmogorov – Smirnow los resultados; para las dimesniones de 

las variables Gestión por resultados y competencia laboral respectivamente. 

 

Tabla 5. 

Prueba de normalidad de kolmogorov – Smirnov para las dimesniones de la 

variable Gestión por resultados. 

Parámetro 
Dimensiones 

I II III III 

Encontramos el estimador de 

kolmogorov - Smirnow 
0.06567 0.15407 0.11630 2.551E-15 

Grados de libertad 25 

Nivel de significancia de 0.05 0.26404 

Comprobar prueba de 

uniformidad 
se acepta 

 

En las dimensiones de la variable Gestión por resultados; fueron 

identificados valores calculados menores que el valor tabulado para 

estimador de kolmogorov - Smirnow. Por lo tanto, se puede confirmar que 

fueron distribuciones de normalidad. 
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Tabla 6. 

Prueba de normalidad de kolmogorov – Smirnov para las dimesniones de la 

la variable Competencia laboral. 

Parámetro 
Dimensiones 

I II III 

Encontramos el estimador de 

kolmogorov - Smirnow 0.04359665 0.09668803 0.08965464 

Grados de libertad 25 

Nivel de significancia de 0.05 0.26404 

Comprobar prueba de 

uniformidad 
se acepta 

 

En las dimensiones de la variable Competencia laboral; se identificó  valores 

calculados menores que el valor tabulado para estimador de kolmogorov - 

Smirnow. Por lo tanto, se puede confirmar que fueron distribuciones de 

normalidad. 
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4.3. Resultados inferenciales 

 

Hipótesis específico 1:  

Determinar el nivel de relación de la gestión por resultados y el conocimiento 

de los colaboradores nombrados de la municipalidad distrital de Víctor Larco 

Herrera.  

 

Tabla 7. 

Correlación Pearson entre la variable gestión por resultados y la dimensión 

conocimiento de la variable II. 

Correlaciones Gestión por resultados 
Gestión por 

resultados 
Conocimiento 

Gestión por 

resultados 

Correlación de Pearson  1  ,803**  

Sig. (bilateral)  ---- ,000 

N  25  25  

Conocimiento 

Correlación de Pearson  ,803**  1  

Sig. (bilateral)  ---- ,000 

N  25  25  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

Interpretación:  

En la tabla 7, se observó el coeficiente de Pearson para identificar la 

correlación entre la variable gestión por resultados y la dimensión 

conocimiento; se apreció que el coeficiente alcanzó el valor de 0,803, la cual 

nos indicó una correlación directa y alta; de igual manera, la significancia 

bilateral es p<0,01 debido a lo que se concluye que la relación es 

significativa. Además, se calculó el coeficiente de determinación; 

identificando que la variable gestión por resultados influye en la dimensión 

conocimiento en un 64,47%. 
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Hipótesis específico 2:  

Determinar el nivel de relación de la gestión por resultados y las habilidades 

y destrezas de los colaboradores nombrados de la municipalidad distrital de 

Víctor Larco Herrera.  

 

Tabla 8. 

Correlación Pearson entre la variable gestión por resultados y la dimensión 

habilidades y destrezas de la variable II. 

Correlaciones Gestión por resultados 
Gestión por 

resultados 

Habilidades y 

destrezas 

Gestión por 

resultados 

Correlación de Pearson  1  ,854**  

Sig. (bilateral)  ---- ,000 

N  25  25  

Habilidades y 

destrezas 

Correlación de Pearson  ,854**  1  

Sig. (bilateral)  ---- ,000 

N  25  25  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

 

Interpretación:  

En la tabla 8, se observó los hallazagos de superponer la correlación de 

Pearson para identificar la correlación entre la gestión por resultados y la 

dimensión habilidades y destrezas de los trabajadores del área 

administrativa; se apreció que el coeficiente alcanzó el valor de 0,854, lo que 

nos demuestra una correlación directa y alta; asi como también, la 

significancia bilateral fue p<0,01 debido a lo que se concluye que la relación 

fue significativa. Además, se hizo el cálculo al coeficiente de determinación; 

identificando que la variable 1 influye en la dimensión habilidades y destreza 

en un 72,79%. 
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Hipótesis específico 3:  

Determinar el grado de relación entre la gestión por resultados y las 

Características personales de los colaboradores nombrados de la 

municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera. 

 

Tabla 9. 

Correlación Pearson entre la variable gestión por resultados y la dimensión 

Características personales de la variable II. 

Correlaciones Gestión por 

resultados 

Gestión por 

resultados 

Características 

personales 

Gestión por 

resultados 

Correlación de 

Pearson  
1  ,920**  

Sig. (bilateral)  ---- ,000 

N  25  25  

Características 

personales 

Correlación de 

Pearson  
,920**  1  

Sig. (bilateral)  ---- ,000 

N  25  25  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

 

Interpretación:  

En la tabla 9, se observó los hallazagos de superponer la correlación de 

Pearson para identificar la correlación entre la variable 1 y la dimensión 

Características personales de los trabajadores del área administrativa; se 

apreció que la correlación alcanzó el valor de 0,920, entonces nos indicó una 

correlación directa y alta; así mismo, la significancia bilateral fue p<0,01 

debido a lo que se concluye que la relación fue significativa. Además, se 

determinó el coeficiente de determinación; identificando que la variable 1 

influye en la dimensión características personales en un 84,6%. 



27 
 

Hipótesis general:  

Determinar el grado de relación entre la gestión por resultados y la 

competencia laboral de los colaboradores nombrados de la municipalidad 

distrital de Victor Larco Herrera 

 

Tabla 10. 

Correlación Pearson entre las variables gestión por resultados y la 

competencia laboral. 

Correlaciones Gestión por 

resultados 

Gestión por 

resultados 

Competencia 

laboral 

Gestión por 

resultados 

Correlación de 

Pearson  
1  ,993**  

Sig. (bilateral)  ---- ,000 

N  25  25  

Competencia 

laboral 

Correlación de 

Pearson  
,993**  1  

Sig. (bilateral)  ---- ,000 

N  25  25  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

 

Interpretación:  

En la tabla 10, se observó los hallazgos de aplicar la correlación de Pearson 

para identificar la correlación entre las variables; se apreció que la 

correlación alcanzó el valor de 0,993, la cual demuestra una correlación 

directa y alta; además, la significancia bilateral fue p<0,01 debido a lo que se 

infirió que la relación fue significativa. Además, se calculó el coeficiente de 

determinación; identificando que la variable 1 influye en la variable 2 con 

coeficiente de determinación del 98,61%.
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V. DISCUSIÓN 

 

En la gestión por resultados de la municipalidad, se encontró que un 60% de 

los colaboradores encuestado indicaron que la escala fue buena, debido a 

que no están implementados vías de acceso, participación y transparencia 

de los trabajadores para alcanzar una eficiente gestión y así lograr tener 

trabajadores y servidores públicos incentivados y competentes. Ríos (2018) 

infiere que, por las ineficiencias evidenciadas por la gestión, la escala de 

gestión por resultados fue media con un valor de 53,8%, del mismo modo el 

35,8% indicaron que la escala fue mala debido a se desarrolló trabajos de 

forma ineficiente y solo el 10.04% mencionó que la gestión fue buena. 

De esta manera, se requiere realizar una evaluación tomando sus 

dimensiones, se muestra que la planificación estratégicas con un valor 

predomínate de 56,0% para nivel bueno, regular en un 36,0% y bajo solo en 

8,0%; la dimensión responsabilidad los resultados predominan de manera 

buena en un 68% y regular en 32%, mientras que el monitoreo y evaluación 

fue bueno en un 64%, mientras que medio un 32% y solo en 4% considera 

malo, finalmente la desarrollo personal, fue bueno con un 48%, regular con 

un 48% y malo con un 4%, enfrentando a esta visión de gestión por 

resultados se requiere tomar las teorías en las que se base. 

Es por ello por lo que es importante reconocer el aporte de Álvarez P. (2012) 

citado en Yarleque (2020), propone cuatro puntos para incorporar la gestión 

por resultados y en la investigación se tomaron como dimensiones, la 

responsabilidad, evaluación, La planificación estratégica, el desarrollo y el 

monitoreo de las personas. 

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, Armijo (2021) sostiene que la 

planificación estratégica conforma una herramienta de utilidad que apoya 

sustancialmente en abordar mecanismos en el interior de la actividad de 

trabajo en el presente, cual objetivo es tener un adecuado plan para 

modificaciones futuras, que esta principalmente en relación con la demanda 

del ambiente original, de esta manera, lograr un incremento eficaz y eficiente, 

de esta forma se logra un mejor manejo de los recursos. También, el 
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Ministerio de Finanzas Públicas (Minfin) (2021) la gestión por resultado es la 

administración de la planificación estratégica para guiarlos a alcanzar las 

metas llegando obtener mejorar para la población, buscando el equilibrio 

entre las operaciones laborales y los hallazgos logrados que apoyen y logren 

el progreso de la nación.  

De esta forma, en frente de este problema Raffino (2021) contemplada una 

contramedida; indicando que uno de los transcendentales fundamentos del 

hombre que presenta una importante apreciación es la responsabilidad, ya 

que conforma la habilidad que presenta como principal facultad el poder a 

cada individuo para confrontar y enfrentar asuntos en su cotidianidad, 

incluyendo definidas maneras en su aptitud y correlación con otros. 

Reátegui (2019), en sus resultados refleja la importancia de la 

responsabilidad y, el monitoreo y evaluación debido a esto se incorporan las 

ventajes y desventajas de los colaboradores de los trabajos ediles; en 

definitiva, la responsabilidad en la gestión por resultados es un instrumento 

que debe favorecer o dañar la gestión en una institución, todo recae del 

modo de emplea y de las herramientas que lo asisten, ello consentirá  la 

evaluación de lo planeado, donde esto es significativo para el progreso de 

los servicios de las metas, en conjunto la mejora de las secciones de 

planificación. Perrin (2021) menciona que el monitoreo contempla de manera 

normal buscar el desarrollo en correlación con las estrategias y metas, donde 

se definen, de manera antelada, información que son rápidos de lograr.  

Por otro lado, Álvarez (2012) citado en Yarleque (2020) señala que la 

estimación del progreso individual, el cual se relaciona con el 

encaminamiento y progreso de los conocimientos y capacidades, así como, 

con las emulaciones, idoneidad y posturas; en referencia a ellas, se 

incorpora una completa figura que accede a lograr hallazgos de equilibrio de 

sentimental, alcanzado que los individuos disfruten de la satisfacción en el 

trabajo, impactando para él logró de posibles responsabilidad, sublimidad, 

inventiva y autoestima en el lugar donde trabaja. Gómez (2015) indica que 

la gestión por resultados se encuentra dirigida al desarrollo personal, esto 

quiere decir, presenta como objetivo consolidar que los bienes empleados y 
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trabajos desarrollados se concentren en los fines y mestas organizacionales 

alcanzados, igual a como se hace referencia.  

En el caso del grado de desempeño laboral de los colaboradores de la 

municipalidad se analizó empleado un formulario, obteniendo como hallazgo 

que fue bueno, de acuerdo al 64% de los colaboradores entrevistado, todo 

esto se debe a los empleados ediles cumplen las leyes y trabajos designados 

por la institución edil, puesto que los colaboradores desarrollaron sus 

operaciones de manera óptima, debido a que apoyan con el promocionar la 

modificaciones organizacionales para alcanzar la modernidad, ya que 

entienden la significancia de la gestión por resultados en presencia de la 

gestión municipal.   

En este contexto, estos resultados guardan semejanza con la investigación 

presentada por Medina, S. (2017), este infiere que gracias a la eficaz labor 

de los trabajadores, el desempeño laboral en la institución es regular con un 

82%, bajo con un 17% y bueno con un 2%, esto demuestra que se desarrolla 

idóneamente las operaciones. 

Por otro lado, en el estudio a través de una evaluación de las dimensiones 

se apreció que el conocimiento en la labor en lo concerniente a los 

colaboradores es regular con un 56%, bueno con un 40% y bajo con un 4%, 

de tal forma en lo referido a las habilidades y destrezas se apreció un 48% 

regular, 40% bueno y solamente el 12% malo, en definitiva en lo relacionado 

a las Características personales se tuco una escala regular con el 52%, y 

bueno con el 48% correspondientemente; tomando consideración que para 

Cordero P. (2021), el desempeño laboral es un indició que permite cuantificar 

la optimización en la operaciones de una institución para lograr los objetivos 

señalados, revelando la intervención de la persona a cargo y  la participación 

del gerente y asistiendo con la exelente adoptación de resoluciones.  

En este sentido, la información antes contemplada se encuentra conformo a 

la teoría señalada por Chiang & San Martín (2015) que presenta correlación 

con los hallazgos, donde estos evidencian el interés que presenta la 

isntitución por conservar un idoneo ámbito de trabajo y se refleja que 

presenta una escala regular en el desempeño laboral, puesto que las tareas 
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que realizan de forma cotidiana en todas las áreas de la institución, 

lográndose un valor que oscila entre 6.57 – 8.20, en relación con este caso 

es requerido mencionar que a través de la confrontación de los hallazgos se 

ha apreciado que se encuentran elementos para que el desempeño este 

impactado o no, como el reconocimiento de las organizaciones en lo referido 

a los colaboradores que son designados, así como, de esto la intervención 

activa en lo referido a los empleados asignados donde se debe contemplar 

las habilidades y destrezas, implantación de conocimientos, no solo se 

implementa una definición de Características personales, así como de 

aptitud o conocimiento donde el colaborador debe realizar las competencias 

requeridas para su trabajo designado, con un 47% para la escala regular. 

Tomando en cuenta, el trabajo de Reátegui (2019), el desempeño laboral es 

el análisis realizado de forma personal a la habilidad que presenta un 

trabajador para realizar sus labores óptimamente en una institución. Los 

hallazgos guardan correlación con el estudio de Acosta (2018), el 

desempeño laboral es el nivel de desarrollo de una operación que realiza los 

trabajadores en una organización en un tiempo definido, así como evidencia 

la eficacia de las operaciones de los trabajadores de una institución.  

En la tabla 7, se apreció que el coeficiente de relación Pearson entre la 

gestión por resultados y la dimensión conocimiento alcanzó el valor de 0,803, 

lo que señala una correlación buena, directa y positiva. 

En este punto, encontramos a Navarro (2019) quien menciona que presenta 

un correlación alta y positiva entre la gestión por resultados y la dimensión 

conocimiento; donde se observa que el coeficiente alcanza 0,728. Reátegui 

(2019), concluye que el coeficiente de relación de Pearson presentó un valor 

de 0,478, permitiendo identificar que la relación entre las variables gestión 

por resultados y el conocimiento fue significativa; así mismo se apreció una 

relación moderada y positiva. 

Chafloque (2017) infiere que el conocimiento es totalmente beneficioso por 

diferentes situaciones que presenta su investigación, generando que la 

población de Lambayeque se favorezca del servicio brindado por las 

diferentes instituciones públicas, lográndose las metas de maneras eficaz, 
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alcanzando a lograr con los objetivos que fueron presentados a beneficio de 

toda la ciudadanía.  

En la tabla 8. se observó que el coeficiente de relación Pearson entre la 

gestión por resultados y la dimensión habilidades y destrezas alcanzó el 

valor de 0,854, lo que menciona una correlación buena, directa y positiva. 

Esto concuerda con lo obtenido por Casa (2015) quien diagnóstica una 

correlación media y directa entre la gestión por resultados y las habilidades 

y destrezas; donde se observa que el coeficiente alcanza 0,592. En este 

sentido, se concuerda con Díaz (2019) que encontró que la correlación entre 

la gestión por resultados y las habilidades y destrezas edil es directa y 

positiva, lo que quiere indicar que este modelo de gestión fortifica las 

habilidades y destrezas del personal en una institución. Existen diversas 

incidencias con Atoche (2020) quien infiere que la gestión por competencias 

se encuentra asociado de manera importante con las habilidades y 

destrezas.  

En la tabla 9, se apreció que el coeficiente de relación Pearson entre la 

gestión por resultados y la dimensión Características personales alcanzó el 

valor de 0,920, lo que menciona una correlación buena, directa y positiva. 

Esto concuerda con lo obtenido por Navarro (2019) quien diagnóstica una 

correlación media y directa entre la gestión por resultados y las 

Características personales; donde se observa que el coeficiente alcanza 

0,756. En este sentido, se concuerda con Casa (2015) que infiere que la 

correlación entre la gestión por resultados y las características personales 

es directa y moderada, lo que quiere indicar que este modelo gestión fortifica 

las características personales basadas en su desarrollo personal de una 

institución pública. Hay muchas coincidencias con Díaz (2019) quien 

determina que la gestión por competencias se encuentra asociado de 

manera importante con las características personales.  

En la tabla 10, se observó los hallazgos de la superponer la correlación de 

Pearson para identificar la correlación entre la gestión por resultados y la 

competencia laboral de los trabajadores del área administrativa; se apreció 

que la relación de Pearson alcanzó el valor de 0,993, lo que permitió 
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identificar una correlación buena y directa. Así como, se determinó el 

coeficiente de determinación; identificándose que gestión por resultados 

influye en la variable competencia laboral en un 98,61%. 

Esto concuerda con lo obtenido por Yarleque (2020) quien diagnóstica una 

relación alta y directa entre la gestión por resultados y la competencia 

laboral; donde se aprecia que el coeficiente alcanza un valor de 0,672. En 

este contexto, se relaciona con Cayo (2018) que encuentra que la correlación 

entre la gestión por resultados y la administración pública es directa y 

significativa, lo que quiere indicar que este modelo de gestión fortifica a la 

administración de una organización estatal como lo es el gobierno regional. 

Existen diversas incidencia con el estudio de Casa (2015) quien logra inferir 

que la gestión por competencias se encuentra asociado de manera 

importante con el desempeño laboral.
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VI. CONCLUSIONES 

 

6.1. La gestión por resultados, se relaciona con la dimensión conocimiento 

del personal administrativo, de forma significancia; determinándose una 

relación alta, directa y positiva.  

6.2. La gestión por resultados se relaciona con la dimensión habilidades y 

destrezas del personal administrativo, de significancia significativa; 

determinándose una relación alta, directa y positiva..  

6.3. La gestión por resultados se relaciona con la dimensión Características 

personales de los trabajadores administrativos, de forma significancia; 

determinándose una relación alta, directa y positiva.  

6.4. La gestión por resultados se relaciona con la variable la competencia 

laboral de los trabajadores administrativos, de forma significancia; 

determinándose una relación alta, directa y positiva. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

7.1. La municipalidad debe generar programas de capacitación para 

potenciar los conocimientos, y contar con personal de calidad, y así 

mejorar significativamente el desempeño laboral.  

7.2. La municipalidad debe generar métodos, procedimientos y/o técnicas 

para supervisar el cumplimiento del Plan Operativo Institucional, en los 

cuales se plantean los objetivos, las necesidades, actividades, metas, 

tareas, que interactúe con las destrezas y habilidades en su desempeño 

laboral. 

7.3. La municipalidad debe generar directivas de control que apoyen con 

desempeño de la cultura de servicio dentro del marco de las 

características personales que se reflejan en el desempeño laboral. 

7.4. La municipalidad debe generar programas de reconocimiento e 

incentivos, como premiación al desempeño excepcional del personal o a 

la calidad de las tareas realizadas, utilizando medidas de escalas a sus 

resultados basado en la gestión por resultados.  
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ANEXO 

Anexo I:  

Intrumento de recolección de datos 

Lea detenidamente las siguientes preguntas y escoja solo una respuesta marcando 

con una “x” sobre la alternativa con la que está usted de acuerdo. Así mismo se 

pide por favor responder con de acuerdo a su experiencia y opinión actual en la 

Institución; se agradece su colaboración y honestidad. La escala de respuesta de 

la siguiente: 

1 = Nunca 

2 = A veces 

3 = Siempre 

Variable Dimensiones Ítems 
Valoración 

1 2 3 

V
I:

 

G
e
s
ti

ó
n

 p
o

r 
re

s
u

lt
a
d

o
s

 

 

Planificación 

estratégica  

1. La municipalidad distrital se toma en cuenta la 

participación de los colaboradores en la 

elaboración de planes y programas. 

   

2. Se evalúan las oportunidades y amenazas del 

contexto. 

   

3. Participa en la ejecución de planes operativos de 

la Municipalidad distrital. 

   

4. Se mejora la capacidad operativa para ejecutar 

planes operativos en la municipalidad distrital. 

   

5. Se priorizan la ejecución de los planes operativos 

de acuerdo con las necesidades de los usuarios. 

   

Responsabilidad  

6. Asume compromiso de responsabilidad en 

ejecutar adecuadamente un plan operativo de la 

municipalidad distrital 

   

7. Asume compromiso con la municipalidad distrital 

en actividades externas. 

   

8. Asume compromiso de responsabilidad de los 

resultados de gestión de la municipalidad 

distrital. 

   

9. Organiza con responsabilidad el presupuesto en 

base a programas. 

   

10. Se define claramente los responsables de 

alcanzar los objetivos lo que mejora los 

mecanismos de redención de cuentas. 
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Monitoreo y 

evaluación 

11. Se realiza el seguimiento y reporte de producto y 

resultados de la ejecución presupuestal, 

mediante indicadores de desempeño. 

   

12. El monitoreo se aplica en forma permanente en 

la gestión de proyectos. 

   

13. La evaluación permite tomar adecuadas 

decisiones para una ejecución adecuada de un 

proyecto. 

   

14. Se realiza informes en el momento oportuno de 

las evaluaciones al órgano superior de la 

municipalidad distrital. 

   

Desarrollo 

personal 

15. Se orientan al personal para desarrollar sus 

saberes necesarios en la organización. 

   

16. Se orientan al personal para desarrollar las 

competencias y conocimientos necesarios en la 

institución. 

   

17. Participa en capacitaciones para mejorar el 

desempeño en procesos por resultados 

   

18. Se siente seguro de las habilidades que se 

requieren para el cambio de modelo de la 

institución. 

   

19. Se identifica con la municipalidad distrital para el 

logro de los objetivos 

   

20. Recibe incentivos por parte de la municipalidad 

distrital. 

   

V
D

: 
C

o
m

p
o

rt
a
m

ie
n

to
 l
a
b

o
ra

l 

Conocimiento 

21. ¿La municipalidad distrital exige certificados del 

perfil para ejercer un puesto? 

   

22. ¿La municipalidad distrital exige que su personal 

este capacitado para desempeñar un cargo? 

   

23. ¿En la municipalidad distrital se toma conciencia 

y comprende las exigencias del trabajo? 

   

24. ¿En la municipalidad distrital se prepara al 

personal para comprender los procesos y 

procedimientos del trabajo? 

   

25. ¿El personal de la municipalidad distrital 

manifiesta conductas laborales de alto 

rendimiento? 
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26. ¿El personal de la municipalidad distrital 

manifiesta un nivel de actividad o despliegue de 

energía en su quehacer diario? 

   

Habilidades y 

destrezas 

27. ¿La municipalidad distrital aplica las TIC’s para 

mejorar el servicio a los usuarios? 

   

28. ¿Los colaboradores de la municipalidad distrital 

tienen capacidad para resolver problemas 

técnicos en el cumplimiento de sus funciones? 

   

29. ¿Los colaboradores de la municipalidad distrital 

tienen capacidad de liderazgo o usan su posición 

formal de jefe o posición en el puesto? 

   

30. ¿Los colaboradores de la municipalidad distrital 

tienen capacidad para trabajar en equipo con 

pares y superiores? 

   

31. ¿Los colaboradores de la municipalidad distrital 

tienen capacidad analítica y dinamismo y 

comunicación con el usuario? 

   

32. ¿ ¿Los colaboradores de la municipalidad 

distrital asumen compromisos personales? 

   

Características 

personales  

 

33. ¿Los colaboradores de la municipalidad distrital 

tienen capacidad para orientar su trabajo en 

función a las demandas de los usuarios? 

   

34. ¿Los colaboradores de la municipalidad distrital 

tienen capacidad para demostrar sensibilidad, 

entrega y ayuda hacia las necesidades de los 

usuarios? 

   

35. ¿Los colaboradores de la municipalidad distrital 

expresan claramente la información tanto de 

forma oral como escrita? 

   

36. ¿Los colaboradores de la municipalidad distrital 

mantienen una actitud de anticipación frente a 

situaciones creando nuevas oportunidades? 

   

37. ¿Los colaboradores de la municipalidad distrital 

están predispuestas a emprender acciones y 

mejorar resultados con el fin de lograr objetivos? 

   

38. ¿Los colaboradores de la municipalidad distrital 

mantiene un nivel de actividad o dinámica en su 

quehacer diario? 
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Anexo II: Matriz de consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis 
Operacionalización 

Metodología 
Variables Dimensiones Indicadores 

¿Qué relación 
existe entre la 
gestión por 
resultados y la 
competencia 
laboral en la 
municipalidad 
distrital de 
Víctor Larco 
Herrera? 

General: Determinar la 
relación que existe entre la 
gestión por resultados y la 
competencia laboral en los 
colaboradores nombrados en 
la municipalidad distrital de 
Víctor Larco Herrera. Año 
2021 
Especifico: 

 Determinar el nivel de 
relación de la gestión por 
resultados y el 
conocimiento de los 
colaboradores nombrados 
en la municipalidad distrital 
de Víctor Larco Herrera.  

 Determinar el nivel de 
relación de la gestión por 
resultados y las habilidades 
y destrezas de los 
colaboradores nombrados 
en la municipalidad distrital 
de Víctor Larco Herrera.  

 Determinar el grado de 
relación entre la gestión por 
resultados y las 
Características personales 
de los colaboradores 
nombrados en la 
municipalidad distrital de 
Víctor Larco Herrera. 

H. General: Existe relación 
positiva entre la Gestión por 
Resultados y La 
Competencia Laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Víctor Larco Herrera. Año 
2021. 
 
H. Específica: 

 Existe relación positiva 
entre de la gestión por 
resultados y el 
conocimiento de los 
colaboradores 
nombrados en la 
municipalidad distrital de 
Víctor Larco Herrera.  

 Existe relación positiva 
entre de la gestión por 
resultados y las 
habilidades y destrezas 
de los colaboradores 
nombrados en la 
municipalidad distrital de 
Víctor Larco Herrera.  

 Existe relación positiva 
entre la gestión por 
resultados y las 
Características 
personales de los 
colaboradores 
nombrados en la 
municipalidad distrital de 
Víctor Larco Herrera. 

Gestión por 
resultados  

Planificación 
estratégica  

 Planeamiento 
estratégico.  

 Planeamiento 
operativo 

Tipo de investigación 
Según el fin que 
persigue: Básica 
Según el alcance: 
Descriptivo - 
Correlacional 
Diseño de 
investigación: 
No experimental, 
transversal. 
 
Población - Muestra: 
25 colaboradores 
nombrados que cumplen 
funciones en la 
municipalidad distrital de 
Víctor Larco Herrera. 
 
Técnica e Instrumento 
de medición: 
El cuestionario 

Responsabilidad  

 Compromisos de 
desempeño 
institucional.   

 Compromisos de 
resultados de gestión.  

 Compromisos de los 
ciudadanos. 

Desarrollo 
personal 

 Sensibilización 
Capacitación 

 Competencias  

 Incentivos 

Competencia 
laboral  
 

Conocimiento  

 Trabajo en 
equipo  

 Comunicación 
asertiva  

 Relaciones 
interpersonales 

Habilidades y 
destrezas  

 Conocimiento 
del servicio  

 Buen trato  
Solución oportuna 

Características 
personales  

 Bienes y 
servicios óptimos  

 Información 
oportuna  

 Optimización 
del tiempo 



Anexo III: Matriz de Operacionalización 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala 

V
I:

 

G
e
s
ti

ó
n

 p
o

r 
re

s
u

lt
a
d

o
s

 

 
U Rojas (2017) señala que la gestión por 

resultados se entiende como la acción del 

Estado en la que combina una serie de 

sistemas, valores y procesos, los mismos 

que están orientados a la consecución de 

efectos positivos, con equidad o en menor 

cantidad de haciendas públicas.  

En esta escala se 

incluyen ítems 

relacionados con el nivel 

de conocimiento. Se 

califica en una escala de 

estimación sumatoria tipo 

Likert de 5 puntos que va 

desde totalmente en 

desacuerdo hasta 

totalmente de acuerdo. 

Planificación 

estratégica  

 Planeamiento estratégico.  

 Planeamiento operativo.  

Ordinal 

Responsabilidad  

 Compromisos de desempeño 

institucional.   

 Compromisos de resultados de 

gestión.  

 Compromisos de los ciudadanos.  

Desarrollo 

personal 

 Sensibilización Capacitación 

 Competencias  

 Incentivos 

V
D

: 
C

o
m

p
o

rt
a
m

ie
n

to
 l
a
b

o
ra

l 

Lasida (2016) por competencias laborales, 

se entiende la conjunción de manejo de 

información (conocimiento), posibilidad 

para ejecutar y proceder (habilidades) y 

capacidad para obrar éticamente 

(actitudes) aplicadas en el ejercicio de las 

funciones laborales, lo que manifiesta una 

visión generalizada de calificaciones, que 

toma en consideración el grupo de 

elementos que requiere el que labora en el 

desempeño en su medio de trabajo.  

En esta escala se 

incluyen ítems 

relacionados con el nivel 

de competencia. Se 

califica en una escala de 

estimación sumatoria tipo 

Likert de 5 puntos que va 

desde totalmente en 

desacuerdo hasta 

totalmente de acuerdo.  

Conocimiento  

 Trabajo en equipo  

 Comunicación asertiva  

 Relaciones interpersonales  

Ordinal 

Habilidades y 

destrezas  

 Conocimiento del servicio  

 Buen trato  

 Solución oportuna  

Características 

personales  

 

 Bienes y servicios óptimos  

 Información oportuna  

 Optimización del tiempo  



Anexo IV: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección tomado 

de Yarleque (2020) 
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Anexo V: Autorización para realizar Cuestionario 
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Anexo VI: Aprobación de Ejecución del Trabajo de Investigación 
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Anexo VII: Prueba de normalidad de kolmogorov – Smirnov 

 

Parámetro de tendencia central para las variables. 

Parámetros 

Variable 

Gestión por 

Resultados 

Variable 

Competencia 

laboral 

Media 47.08 44.84 

Desviación 4.14246304 5.35941539 

Mínimo 35 35 

Máximo 54 53 

Rango 19 18 

Número de datos 25 25 

Números de intervalos Sturges 13.841166 13.841166 

Número de intervalos de raíz de “n” 5 5 

Tamaño de muestra 3.8 3.6 

 

Determinación del estimador de kolmogorov – Smirnow para la variable Gestión 

por Resultados 

Intervalo Lim. 
Inferior 

Lim. 
Superior 

Frec. 
Obser. 

Frec. 
O.R. 

FORA FERA FORA- 
FERA 

1 35.0 38.8 1 0.04 0.04 0.022814 0.01718 

2 38.8 42.6 1 0.04 0.08 0.139741 -0.05974 

3 42.6 46.4 8 0.32 0.40 0.434805 -0.03480 

4 46.4 50.2 11 0.44 0.84 0.774327 0.06567 

5 50.2 54.0 3 0.12 0.96 0.952590 0.00741 

 

Determinación del estimador de kolmogorov – Smirnow para la variable 

Competencia laboral 

Intervalo Lim. 
Inferior 

Lim. 
Superior 

Frec. 
Obser. 

Frec. 
O.R. 

FORA FERA FORA- 
FERA 

1 35.0 38.6 3 0.12 0.12 0.122149 -0.00215 

2 38.6 42.2 7 0.28 0.40 0.311151 0.08885 

3 42.2 45.8 3 0.12 0.52 0.571079 -0.05108 

4 45.8 49.4 7 0.28 0.80 0.802571 -0.00257 

5 49.4 53.0 5 0.20 1.00 0.936065 0.06393 
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Anexo VIII: Prueba de normalidad de kolmogorov – Smirnov 

 

Parámetro de tendencia central para las dimensiones de la variable Gestión por 

resultados. 

Parámetros D –I D - II D -III D - IV 

Media 11.04 12.28 8.68 14.16 

Desviación 2.09125162 1.48660687 1.79629248 2.17332311 

Mínimo 6 10 5 7 

Máximo 14 15 11 17 

Rango 8 5 6 10 

Número de datos 25 25 25 25 

Números de intervalos Sturges 13.841166 13.841166 13.841166 13.841166 

Número de intervalos de raíz 
de “n” 

5 5 5 5 

Tamaño de muestra 1.6 1 1.2 2 

 

Determinación del estimador de kolmogorov – Smirnow para las dimensiones de 

la variable Gestión por Resultados 

Dimensión 

In
te

rv
a
lo

s
 

L
im

. 
In

fe
ri

o
r 

L
im

. 

S
u

p
e
ri

o
r 

F
re

c
u

e
n

c
ia

 

O
b

s
e
r.

 

F
re

c
u

e
n

c
ia

 

O
.R

. 

FORA FERA 
FORA - 
FERA 

I 

1 6 7.6 2 0.08 0.08 0.049990 0.03001 

2 7.6 9.2 2 0.08 0.16 0.189468 -0.02946 

3 9.2 10.8 5 0.2 0.36 0.454316 -0.09432 

4 10.8 12.4 10 0.4 0.76 0.742259 0.01774 

5 12.4 14 5 0.2 0.96 0.921527 0.03847 

II 

1 10 11 8 0.32 0.32 0.194613 0.12538 

2 11 12 4 0.16 0.48 0.425301 0.05469 

3 12 13 9 0.36 0.84 0.685922 0.15407 

4 13 14 2 0.08 0.92 0.876363 0.04364 

5 14 15 2 0.08 1.00 0.966350 0.03365 

III 

1 5 6.2 5 0.2 0.2 0.083697 0.11630 

2 6.2 7.4 2 0.08 0.28 0.238053 0.04194 

3 7.4 8.6 1 0.04 0.32 0.482238 -0.16224 

4 8.6 9.8 7 0.28 0.6 0.733524 -0.13352 

5 9.8 11 7 0.28 0.88 0.901743 -0.02174 

IV 

1 7 9 1 0.04 0.04 0.999982 -0.95998 

2 9 11 1 0.04 0.08 0.999998 -0.91997 

3 11 13 5 0.2 0.28 0.999998 -0.72 

4 13 15 12 0.48 0.76 1 -0.24 

5 15 17 6 0.24 1 1 2.554E-15 
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Anexo IX: Prueba de normalidad de kolmogorov – Smirnov 

 

Parámetro de tendencia central para las dimensiones de la variable Competencia 

laboral. 

Parámetros D -I D - II D -III 

Media 14.84 14.6 15.4 

Desviación 1.62480768 2.61406452 2.02072594 

Mínimo 12 10 12 

Máximo 18 18 18 

Rango 6 8 6 

Número de datos 25 25 25 

Números de intervalos Sturges 13.841166 13.841166 13.841166 

Número de intervalos de raíz de “n” 5 5 5 

Tamaño de muestra 1.2 1.6 1.2 

 

Determinación del estimador de kolmogorov – Smirnow para las dimensiones de 

la variable Competencia laboral. 

Dimensión 

In
te

rv
a
lo

s
 

L
im

. 
In

fe
ri

o
r 

L
im

. 

S
u

p
e
ri

o
r 

F
re

c
u

e
n

c
ia

 

O
b

s
e
r.

 

F
re

c
u

e
n

c
ia

 

O
.R

. 

FORA FERA 
FORA - 
FERA 

I 

1 12 13.2 5 0.2 0.2 0.156403 0.04359 

2 13.2 14.4 5 0.2 0.4 0.393271 0.00672 

3 14.4 15.6 8 0.32 0.72 0.680017 0.03998 

4 15.6 16.8 3 0.12 0.84 0.886148 -0.04614 

5 12.4 14 5 0.2 0.96 0.921527 0.03847 

II 

1 10 11.6 4 0.16 0.16 0.125559 0.03444 

2 11.6 13.2 2 0.08 0.24 0.296129 -0.05612 

3 13.2 14.8 7 0.28 0.52 0.530493 -0.01049 

4 14.8 16.4 5 0.2 0.72 0.75445 -0.03445 

5 16.4 18 7 0.28 1 0.90331 0.09668 

III 

1 12 13.2 5 0.2 0.2 0.13814 0.06186 

2 13.2 14.4 5 0.2 0.4 0.31034 0.08965 

3 14.4 15.6 3 0.12 0.52 0.53942 -0.01942 

4 15.6 16.8 2 0.08 0.6 0.75578 -0.15578 

5 16.8 18 5 0.2 0.8 0.90089 -0.10089 

 

 


