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Resumen

En la investigacion se planted el objetivo general de determinar la relaciéon que
existe entre la gestion por resultados y la competencia laboral en los colaboradores
nombrados en la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera. En el aspecto
metodoldgico es un estudio basico, no experimental, con un disefio descriptivo
correlacional que contd con una poblacibn muestral de 25 colaboradores
nombrados de la gerencia administrativa a quienes se les aplicO sendos
cuestionarios para recoger informacion relevante. Para verificar las hipotesis se
recurrié a la aplicacion del coeficiente correlacional de Pearson y Determinacion.
Queda demostrado que existe una relacion significativa entre la gestiéon por
resultados y la competencia laboral de colaboradores nombrados de la gerencia
administrativa en la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera, pues, al aplicar
el coeficiente de correlacion de Pearson se obtiene 0,993 y una significancia

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

Palabras claves: Gestion 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 Victor 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 Victor 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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INTRODUCCION

Uno de los obstaculos principales referidos a inadecuados usos de recursos del
escenario publico se halla en parte del entorno de la gestibn del gobierno
(Gobiernos locales, regionales o nacionales) los cuales no enrumban sus empefios
por cubrir las exigencias principales de la poblacion, es decir que no cumplen
precisamente con una intervencion eficaz, transparente y segura de acuerdo con lo

expuesto por Atoche (2020).

En este contexto; la dificultad que existe en la Gestidon Publica por resultados y las
competencias laborales, es que se toler6 la demarcacion de estudios que fueron
realizados en diferentes partes del mundo, asi lo sefiala Torrado (2014), que es la
persona que una investigacion referida a los cambios en la gestion publica,
encontrando pruebas contundentes y fiables de que la variable tiene un bagaje
cientifico, indicando también que la ya notable gestion fundamenta una mezcla de
complejas reglas que se crecen continuamente; de igual manera, demostré que
para conseguir que una gobierno publico sea eficaz y eficiente es de suma

importancia que interceda una modernizacion controlada.

Yarleque (2020) indica que la gestion por resultados conlleva a mencionar un
enfoque novedoso en lo referido a como administrar los bienes del estado; en este
contexto, a través de los instrumentos que le otorga la administracion local con
respecto al patron del ejercicio del liderazgo o de planificacion puede y por ende
tiene un mejor empleo de los bienes del estado, con la organizacién que debe
contener una estricta supervision y acompafamiento para garantizar los resultados

con los medios sefialados y en los momentos establecidos

Por otro lado, Reategui (2019) menciona que el desempefio 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, asi como en area
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 gestidon que se desea no el de

mayor efectividad.



Tomando esta informacion en consideracion; se observa que se incrementa el
descontento generalizado de la poblaciéon en la Regién de La Libertad, por la
deficiente gestidn publica de los recursos de las municipalidades provinciales y

distritales.

En los distintos gobiernos locales de nuestra region, se presentan inconvenientes
debido a los cambios muy constantes de los servidores publicos, esto producido
por los cambios de gestiones, lo cual dificulta que haya una continuidad en la parte
operativa, ain mas cuando no se siguen los lineamientos establecidos en cuanto

al servicio a la ciudadania.

Los servidores y/o colaboradores publicos en la municipalidad distrital de Victor
Larco Herrera son parte integrante y esencial de la gestiéon y la presente
investigacién se constituyé y centr6 en el diagndstico y la busqueda de una
solucién, a los problemas presentados en la presente gestion de la Municipalidad
Distrital, donde se evallo si presenta una correlacion positiva y significativa entre
la Gestion por resultados y la Competencia laboral. Dada esta situacion, se
identifica que no existe una adecuada coordinacion entre los trabajadores de las
distintas areas de la Municipalidad, debilidad en los procesos administrativos,
errores permanentes, lo que ocasiona un retraso considerable en la gestion
municipal y el procesamiento de la informacién oportuna. También, la falta de

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

En este contexto, se identifica el problema de investigacion siguiente: ¢ Qué relacion
existe entre la Gestion por resultados y la competencia laboral en la municipalidad

distrital de Victor Larco Herrera?

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

partes tedricas:

La justificacion de en lo referido a lo tedrico se encuentra en los aportes que pueden
integran al entendimiento, y que seran empleados para el perfeccionamiento de

aspectos desconocidos en correlacion con las variables del tema de investigacion.

Lo referido a la justificacion practica, es porque permite dar a los gestores publicos,
la opcion practica de resolucion mediante los diagnosticos para que de esa forma

se busquen un fin en correlacion con la situacion actual para que esta aporte de



manera significativa a la mejora de la competencia laboral de los integrantes en una
entidad.

Esta investigacion se justifica metodologicamente en instrumentos que conceden
obtener los resultados estuvieron debidamente validados, asi como también se
determind su confiabilidad, que permitié recoger informacién de las variables,

producto de esta investigacion.

En la perspectiva social, esta investigacion se justifica ya que sera de gran beneficio
para los colaboradores publicos de la municipalidad distrital de Victor Larco
Herrera, debido a que quedo evidenciada la relacion entre la Gestion por resultados
y la competencia laboral.

Ademas, se planteo el objetivo general siguiente, determinar la relacién que existe
entre la gestidn por resultados y la competencia laboral en los colaboradores

Nombrados de la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera.

Para este contexto, se presentaron los objetivos especificos que fueron; determinar
el nivel de relacion de la Gestidn por resultados y el conocimiento de los
colaboradores nombrados de la gerencia de administracion de la municipalidad
distrital de Victor Larco Herrera; de igual manera, determinar el nivel de relacién de
la gestion por resultados y las habilidades y destrezas de los colaboradores
nombrados de la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera; determinar el grado
de relacion entre la gestion por resultados y las Caracteristicas personales de los

colaboradores nombrados de la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera.

En este punto, también se plantearon los objetivos descriptivos que fueron;
determinar el nivel de la gestion por resultados de los colaboradores nombrados de
la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera; asi mismo, determinar el nivel del
desemperio laboral de los colaboradores nombrados de la municipalidad distrital de
Victor Larco Herrera; asi también, determinar el nivel de las dimensiones de la
gestion por resultados de los colaboradores nombrados de la municipalidad distrital
de Victor Larco Herrera; y determinar el nivel de las dimensiones de la competencia
laboral de los colaboradores nombrados en la municipalidad distrital de Victor Larco

Herrera.



La hipotesis general que se planteo fue: Si Existe relacion positiva entre la gestion
por resultados y la competencia laboral en los colaboradores nombrados de la

municipalidad distrital de Victor Larco Herrera.

Las hipétesis Especificas que se plantearon fueron; Existe relacidon positiva y entre
de la gestion por resultados y el conocimiento de los colaboradores nombrados en
la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera; Existe relacion positiva de la
gestion por resultados y las habilidades y destrezas de los colaboradores
nombrados de la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera; finalmente, Existe
relacion positiva de la gestion por resultados y las Caracteristicas personales de los
colaboradores nombrados de la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera.



Il. MARCO TEORICO

En el estudio realizado se tomé en consideracion multiples investigaciones; tanto a
nivel internacional, como nacional que permitieron realizar una adecuada

complementacion al estudio como se presenta a continuacion:

En este punto, se encontré a nivel internacional las investigaciones de Lora,
Castilla, & Goez (2020) en su tesis que habla sobre la gestion de competencia para
el mejoramiento de la eficiencia organizacional expresando que se tiene como
finalidad plantear un patron de gestion de competencias, identificando tener como
disefio de investigacion no experimental, sefialando emplear como instrumento de
evaluacion un cuestionario percibiendo que los colaboradores de la empresa base
tiene problemas en el desarrollo de conflictos con el usuarios, debido que no sabia
como tratar a los diversos tipos de usuarios mostrando grandes deficiencias en las
competencias de relaciones sociales, es por ello, se plante6 una propuesta con la
finalidades de mejorar el desarrollo y atencion al usuario para un mayor desempefio

laboral.

Asi como, Jacome (2017), y su estudio, donde busca la correlacion entre la gestion
por competencias y métodos de evaluacion de puestos de los empleados. En esta
investigacién su finalidad es garantizar un excelente entorno de trabajo. El Método
empleado contempla caracteristicas cuanti-cualitativa, descriptivo, y teniendo a 207
participantes. Finalmente llegé a su conclusion: Si existe relacidén positiva entre la
variable independiente y la variable dependientes en la Empresa Publica — Empresa

Municipal en Ambato.

Como también, Vera (2016), con su tema de investigacion busca la correlacion
entre las variables gestiobn por competencias y su incidencia en el desempefio
laboral. EI método que desarrolld6 en esta investigacion fue exploratorio,
correlacional y descriptivo, de enfoque cuantitativo a 27 trabajadores que laboran
en dicha entidad y sus resultados indicaron que los trabajadores deberian entender
los procesos financieros, comerciales y operativos del banco en todos sus
contextos, ademas de ser necesario poner en marcha un proyecto de capacitacion

para todos los colaboradores y hacer de referencia lo importante que es poseer un



pensamiento sistematico, una vision compartida y un conocimiento global de la

organizacion,

Por otro lado, Martinez (2016), en su tema de investigacion contempla la correlacion
entre una propuesta del modelo de gestidon por competencias y el mejoramiento del
desempefio laboral del personal docente. Esta investigacion se desarrolla con
enfoque cuali-cuantitativo, y su estudio de tipo descriptivo. Teniendo como muestra
en su investigacion al personal de direccion de la facultad, 22 docentes de planta 'y
354 estudiantes. Finalmente, como resultado obtenido se detecté que el estandar
de gestidén 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 gestion por competencias y desempefio laboral. El estudio es basico;
no experimental; teniendo una muestra de la investigacion a 25 trabajadores
publicos. Asimismo, se emple6 como instrumento la encuesta, obteniendo como
respuesta un bajo nivel de desempefio dando como resultado un 44%. Ademas,
sugirié una alternativa de solucion con la cual disefia la propuesta que presenta el
nombre de “Gestion de las competencias del talento humano” en la cual plantea
estrategias de elaboracibn de simulacion de casos, dinamicas y talleres

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

Yarleque (2020), con su trabajo sobre la relacién entre la gestion por resultados y
la competencia laboral. Realizé una investigacion de tipo basico, disefio descriptivo-
correlacional, estudio que se realizé a una poblaciéon muestral de 160 servidores a
los cuales se les realizO un cuestionario. Los resultados arrojaron que, si se
presenta una correlacion 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 relacion

significativa y directa.

Reategui (2019), su tema investiga la variable desempefio laboral y gestién por
resultados. Tipo de investigacion aplicada con un enfoque cuantitativo; su muestra
fue de 108 trabajadores, donde aplicé la encuesta, obteniendo un resultado de la

escala de desempefio laboral en los colaboradores es regular con un 47% de igual



manera, la escala de gestion por resultados es intermedio con un valor de 54%, su
investigacion finalmente concluye con el valor correlacional Pearson presenta un
valor de 0,478; esto permite inferir que la correlacion es significativa entre las
variables. En este caso acepta la hipotesis de su investigacion, asi 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 mencion en su investigacion sobre las variables gestion por
resultados y administracion publica, realiza un estudio con tipo basica; una muestra
donde la realiz6 a 106 miembros de la PNP en la ciudad de Lima. Identificando que
para la investigacion con una distribucion normal se tiene que aplicar el coeficiente
Spearman de relacion baja; con un valor igual 0,358, y una fiabilidad de 95.00%,
con la cual dedujo que la correlacion entre las variables de estudio resulta

significativa, positiva y directa.

De igual manera, para la presente investigacion se abordo estudios relacionados al
tema de investigacion, 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 organizacion. Cordero (2021) menciona que es un
aspecto que cuantifica la eficacia y eficiencia de actividades en una institucion. La
cual ayuda lograr sus metas y objetivos trazados, donde se ve reflejado la
participacion activa del gerente y este contribuye a tomar buenas decisiones. Este
esta 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 analisis realizada de forma personal
al talento con la que cuenta un trabajador para poder realizar sus labores
Optimamente en el entorno de una institucién. 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 investigacion se han revisado fuentes tedricas,
como la de Garcia & Garcia (2010) citada por Yarleque (2020) quienes indican que

la gestion para el resultado en el progreso conforma una estrategia que consiente



tener una entrada como guiador a todo representante perteneciente a un gobierno
del Estado, el cual tiene como finalidad generar importancia entre la ciudadania,
guiando su trascendencia en los resultados, asi ayudar a establecer una idonea

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

Gestion por resultados es sustitutivo de lo que se conocia como gestidn orientada
a resultados, la cual esta localizada como modelo esencial en la administracion
estatal. En la actualidad un ejemplo como este es aplicado en diferentes lugares de
mundo, como en Estados Unidos, hasta paises del Sur de América. Muchos de
aquellos paises no consiguieron resultados adecuados en el desarrollo y poseen la
consultoria del Banco Interamericano de Desarrollo (Garcia & Garcia, 2010 citada
por Yarleque, 2020). La gestion por resultados se centra en el balance del resultado
de la gestidn, esta debe estar basada en las metas y objetivos, si fueron cumplidos
0 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).

Avila (2021), sefiala que la gestion por resultados establece a la manera de guiar
los beneficios, teniendo como primacia los fines obtenidos en las diferentes
operaciones realizadas, demostrando un andlisis idébneo en su competencia,
Ademas, este investigador sefiala que la gestion por resultados conforma un
orientador con la que cuenta diferentes entidad, individuos o instituciones del

Gobierno.

Rojas & Vilchez (2018), asi como Vargas & Zavaleta (2020) sefialan que la gestion
por resultados se explica como la operacién 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

publicas y con equidad.

En este sentido, Alvarez (2011) citado en Yarleque (2020) propone cuatro
elementos para implantar una gestion por resultados, este estudio de investigacion
consider6 como dimensiones: La planificacién estratégica, la responsabilidad,

evaluacion, el desarrollo de las personas y el monitoreo.

Armijo (2021) sefiala, la planificacion estratégica compone una herramienta de

utilidad que ayuda sustancialmente en asumir decisiones en el area de trabajo



presente, con la finalidad de tener una optimizacion de los cambios en el porvenir,
gue se ajusten a las demandas del ambiente natural, permitiendo un aumento en
eficacia y eficiencia. Flores & Delgado (2020) indican que la planificacion
estratégica se sustenta en acciones de establecer y acoplamiento que forman
fraccion 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 disefio estratégico es un

factor principal el cual ayuda a tomar decisiones en entidades de caracter publico.

Nawaz & Abdul (2014) y Raffino (2021) concuerda en el concepto a lo referido a
responsabilidad; sefialando que esta, corresponde a uno de mas importantes
principios que tiene una significativa estimacion, esto debido a que conforma las
habilidades que presentan como principio para facultar la fuerza de los individuos
para asi afrontar y enfrentar condiciones en lo cotidiano, de esta manera establecer

determinadas formas en su relacién con otros y su actitud.

Perrin (2021) indica que el monitoreo y evaluacion involucra de manera cotidiana la
indagacion de resultados en correlacion con los objetivos y planes, para que lo que
se identifica, existan datos faciles de obtener. De igual manera, el monitoreo
permite emplear distinta informacién atributivos con regularidad. Ramos, (2016),
demuestra estudios para recolectar muestras que ayuden a evaluar y describir los
diferentes elementos de condicidn politica en lo referido para los proyectos como
para los programas puestos en marcha, utilizando un analisis que tienen una amplia
diversa de métodos ya fueran cualitativas o cuantitativas, y asi se brinda gran
conocimiento indicando qué elementos se adecuan en el futuro o no, y si son

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

Finalmente, la dimensién desarrollo personal es citada por Alvarez (2011) en el
trabajo de Yarleque (2020), que manifiesta el valor del desarrollo personal; este
tiene conexion directa con guiar el desarrollo y conocimiento de las competencias,
es decir, con las actitudes, aptitudes y habilidades; es asi que se presenta una firme
figura que consciente lograr los frutos en seguridad de sentimientos, ayudando a
que los individuos logren de una satisfaccion laboral, las cuales influyan a permitir
lograr el alcance de las capacidades latentes en creatividad, autoestima, eficiencia

y responsabilidad en el que laboran.



Es asi como, Guerra & Palomino (2020) consideran que las competencias cuentan
con una conexion muy pequefia con las operaciones de desarrollo en las entidades;
esencialmente en el ambito de la innovacion, 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 desemperfio 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
gue se conoce como el rango de desarrollo de operaciones por trabajador en una
institucion 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, asi también,

implementar politicas de motivacion para motivar y compensar al personal.

En este sentido, Medina & Hernandez (2017) y Yarleque (2020) dan a comprender
que, se entiende por competencias laborales a la unién del manejo de la
informacion (conocimiento), capacidad para obrar éticamente (actitudes) y
posibilidad para ejecutar y proceder (habilidades), superpuestas en la practica de
las actividades en el trabajo, la cual demuestra un panorama global de
cuantificaciones, que se toman en reflexion en el conjunto de aspectos que necesita

el que trabaja en el desempefio de su ambiente laboral.

Grueso (2016), asi como Valiente et al. (2020) mencionan que el desarrollo de las
labores es la demostracion en la que surge el colaborar en el trabajo para ejecutar
las tareas requeridas y las capacidades fundamentales por su localizacion en el
ambito de trabajo en especifico de comportamientos, en donde demuestra su
habilidad. De acuerdo con Silva (2018), el analisis de las capacidades es la que
muestra un trabajador en la realizacion de las actividades o funciones que se

encargan en las labores, es decir, un analisis 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); asi como también Lluncor, Zegarra, &
Olano (2021) definen al desemperio laboral como las practicas o actividades que
se aprecian en los colaboradores que es indispensable para el origen de la
creacion, por esta razon se valora en referencia a las capacidades de los individuos

y su nivel de unién con la entidad.

Concluyendo, La Calle (2016) y Parraga (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 satisfaccion por el trabajo que es encomendado. De acuerdo con
Polo (2021), en lo referido al analisis del desenvolvimiento de los trabajadores se
utiliza para incorporar méetodos y planes para lograr incrementar la eficiencia y
eficacia, este proceso incluye la cultura autoritaria, las capacidades de las
ocupaciones, estratégica, etc. Asi mismo, las dimensiones a considerar son las

siguientes: conocimiento, habilidades y destrezas, caracteristicas personales.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Tipo de investigacion: la investigacion fue basica, tomando en
consideracion lo expuesto por Esteban (2021), quien establece que esta
relacionado contemplar nuevos conocimientos en lo teérico con la
finalidad de encontrar las especificaciones que conforman fraccion de

una problematica.

Disefio de investigacion: No experimental. Descriptiva - correlacional, de
acuerdo con Hernadndez, Fernandez, & Baptista (2018) esto debido a que
las variables no fueron manipuladas en la investigacion; ya que lo que
trata de identificar es definir la correlacion existente entre las variables

del estudio. A continuacion, se presenta el esquema del disefio:

01 Donde:
— M : Muestra
M R O1  : Gestion por resultados.
_ 02 : Competencia laboral.
/O\ R : Relacion entre variables.

3.2. Variables de investigacioén

Variable I. Gestion por resultados

Definicion Conceptual:
Gestion por Resultados: Rojas & Vilchez (2018) La gestion por
resultados se explica como la operacion 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.

e Definicién Operacional:
Gestion por Resultados: En esta graduacion se incluye preguntas
referidas la escala de conocimiento. Estas califican se ubican en un nivel
de cuantificacion acumulativa del tipo Likert de 3 puntos la cual se dirige

de totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo.

Variable II: Competencia laboral

e Definicién Conceptual
Competencia Laboral: Yarleque (2020) dan a comprender que, se
entiende por competencias laborales a la union del manejo de la
informacion (conocimiento), capacidad para obrar éticamente (actitudes)
y posibilidad para ejecutar y proceder (habilidades), superpuestas en la
practica de las actividades en el trabajo, la cual demuestra un panorama
global de cuantificaciones, que se toman en reflexién en el conjunto de
aspectos que necesita el que trabaja en el desempefio de su ambiente

laboral.

e Definicién Operacional:
Competencia Laboral: En esta graduacion se incluye preguntas referidas
la escala de conocimiento. Estas califican se ubican en un nivel de
cuantificacion acumulativa del tipo Likert de 3 puntos la cual se dirige de

totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo.

Poblacion, muestray muestreo

Poblacién: Espinoza (2021); establece a la poblacién como el grupo definido
de personas que presentan a una representativa unidad de evaluacién, las
cuales formaran elemento de la investigacion. Para realizar este articulo se
tomo a los 25 trabajadores nombrados de la gerencia administrativa de la

municipalidad distrital de Victor Larco Herrera.
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3.4.

3.5.

Muestra: Espinoza (2021) sefiala que la muestra es una parte de la
poblacion, contemplado espcificaiones similares, son elegidas para aplicar
la investigacion y, posterior suponer los hallazgos y aplicarlos a la poblacion
en si. En este suceso, tomando en consideracion la factibilidad, se asumio a
a la poblacion completa, esto quiere decir, estuvo conformada por los 25
colaboradores de la gerencia administrativa de la municipalidad distrital de

Victor Larco Herrera.

Muestreo: No aplica.

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

La técnica para la recoleccion de la data fue la encuesta, la cual tiene como
intencion, mediante de una serie de preguntas recolectar la maxima

proporcién de informacion posibles.

El instrumento que se selecciond fue el cuestionario, Otzen & Manterola
(2017), indica que esta referido a la exposicidén de las preguntas, en papel
con informacion de una organizada secuencia de preguntas planteados, las
mismas que presentan objetividad, precision y claridad; los cuales
posteriormente fueron respondidas. El cuestionario fue tomado de Yarleque
(2020).

Validacion 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 catedraticos que, en la UCV, los
gue seran encargados de valorar su contenido; se desarrolld6 con una

poblacion de 160 trabajadores de la antes mencionada institucion (Anexo 4).
Tabla 1.

Andlisis de fiabilidad de los instrumentos por variable.
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3.6.

NUumero de

Variable N° de items Alfa de Cronbach o
individuos
Gestion por
20 0,766 25
resultados
Competencia
18 0,863 25

Laboral

La herramienta para la gestidn 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. Asi mismo, el instrumento para la
varible competencia laboral con 18 items 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 Carrefio Aplicable
3 Doctor Marco Antonio Cabrera Atoche  Aplicable

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

cuestionario
Procedimiento

La investigacion fue de tipo descriptivo-correlacional; el estudio fue
realizado, con autorizacion de la Gerencia de Administraciéon y Finanzas de
la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera, en la cual se realiz6 el
estudio. Obtenida la autorizacion, se procedio a buscar que los trabajadores
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3.7.

3.8.

estuvieran conscientes de la importancia de su colaboracién, ademas fue
anonima. Para realizar la encuesta, se busc6 un grupo de apoyo para que
se aplique en un solo tiempo en el area seleccionada y, asi, evitar que las
preguntas fueran divulgadas; para este efecto se le otorg6é a cada persona
un periodo de 30 minutos para dar solucién a los items de manera anénima.
El cuestionario se entregd en dos hojas para conseguir que la correlacion

sea facil a la interpretacion de los colaborador.

Método de analisis de datos

En este estudio se realizé una evaluacion de la informacién con el sofware
SPSS Version 23.00 con el que se procedio a analizar de forma descriptiva
donde se aprecio los niveles por dimension, asi mismo para encontrar la
correlaciéon entre las variables se empleé la estadistica inferencial aplicada
a traves del coeficiente correlacional de Pearson; esto fue debido a que se

determiné una distribucién de normalidad.

Aspectos éticos

La encuesta realizada fue de caracter anénimo; en la que, se mantuvo el
anonimato, la peculiaridad y el respeto hacia la persona evaluada durante el
proceso, asi mismo cuidar los instrumentos. También respetando las
respuestas sin discriminar ni criticar cuales fueran las mas acertadas para la
persona encuestada. Las respuestas servirdn de apoyo para elaborar los
resultados respetando el criterio de cada encuestado. Para la presente
investigacion se respetard indiscutiblemente el derecho de autor, es por ello

gue, se cita y refiere a cada uno de ellos.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Gestion por resultados

60.00

50.00

40.00

30.00

Distribucién Porcentual

20.00

10.00

0.00
Bueno Regular Mala

Nivel de Gestion

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

municipalidad distrital de Victor Larco Herrera, 2021.

Interpretacion.

En la figura 1, se mostré que de los 25 trabjadores, el 60.0 % considerd que la
gestion por resultados fue buena; y el 40,0% sefial6é que esta variable tuvo un nivel
regular. Estos resultados indican que la gestion por resultados en materia de

desemperio laboral para la mayoria de los trabajadores fue bueno.
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Gestion por resultados por resultados

70.00
60.00
©
=2
S 50.00
2
o
o
:5 40.00
[S]
>
2
B 30.00
@]
20.00
10.00
0.00
Bueno Regular Mala
H Planificacion estratégica 56.00 36.00 8.00
= Responsabilidad 68.00 32.00 0.00
= Monitoreo y Evaluacion 64.00 32.00 4.00
Desarrollo personal 48.00 48.00 4.00

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

distrital de Victor Larco Herrera, 2021.

Interpretacion.

En la figura 2, se presento 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 evaluacién con 64,0%; Planificacion
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 evaluacién con 4,0%; Planificacion
estratégica con 8,0%; y Desarrollo personal con 4,0%. Es importante hacer notar

gue la tendencia predominante en todas las dimensiones fue de regular a bueno
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gue en suma superan con la percepcion de mas las tres cuartas partes de los

encuestados.

Desempefio laboral

70.00

60.00

a1
o
o
o

Distribugién Porcentual
o
o
o

w
o
o
o

20.00

10.00

a7

0.00
Bueno

Regular
Nivel de Competencia laboral

Mala

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

municipalidad distrital de Victor Larco Herrera, 2021.

Interpretacion.

En la figura 3, se mostr6 que de los 25 trabajadores, el 64.0 % considerd que el

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

regular. Estos resultados indican que el desempefio laboral para la mayoria de los

trabajadores fue bueno.
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Desempefio laboral por resultados

60.00

50.00

40.00

30.00

Distribucién Porcentual

20.00

10.00

0.00
Bueno Regular Mala

= Conocimiento 40.00 56.00 4.00
= Habilidades y destrezas 40.00 48.00 12.00
m Caracteristicas personales 48.00 52.00 0.00

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

distrital de Victor Larco Herrera, 2021.

Interpretacion.

En la figura 4, se presento6 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 %; Caracteristicas 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 percepcibn de mas de la mitad de los
encuestados.
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4.2.

Prueba de normalidad de kolmogorov - Smirnov

En la determinacion de la distribucién de normalidad, se empleé la prueba
de kolmogorov — Smirnow (Anexo 7). En las tablas 3 y 4 se presento los
resultados de la prueba de kolmogorov — Smirnow; para las variables Gestion

por resultados y competencia laboral.
Tabla 3.

Prueba de normalidad de kolmogorov — Smirnov para la variable Gestion por
resultados.

Parametro 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 Gestién por resultados con 20 items presenté
un valor calculado menor que el valor tabulado para estimador de
kolmogorov - Smirnow. Por lo tanto, se puede confirmar que es una

distribuciéon de normalidad.

Tabla 4.

Prueba de normalidad de kolmogorov — Smirnov para la variable
Competencia laboral.

Parametro 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 items present6
un valor calculado menor que el valor tabulado para estimador de
kolmogorov - Smirnow. Por lo tanto, se puede confirmar que es una

distribucion de normalidad.

En la determinacion de la distribucién de normalidad, se empled la prueba
de kolmogorov — Smirnow (Anexo 8 y 9). En las tablas 5y 6 se presento de
la prueba de kolmogorov — Smirnow los resultados; para las dimesniones de

las variables Gestion por resultados y competencia laboral respectivamente.

Tabla 5.

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

variable Gestion por resultados.

Dimensiones
Parametro

Encontramos el estimador de
) 0.06567 0.15407 0.11630 2.551E-15
kolmogorov - Smirnow

Grados de libertad 25

Nivel de significancia de 0.05 0.26404

Comprobar prueba de
. . se acepta
uniformidad

En las dimensiones de la variable Gestion 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.

Dimensiones
Parametro

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
_ _ se acepta
uniformidad

En las dimensiones de la variable Competencia laboral; se identificé 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

Hipotesis especifico 1:

Determinar el nivel de relacion de la gestion por resultados y el conocimiento
de los colaboradores nombrados de la municipalidad distrital de Victor Larco

Herrera.

Tabla 7.

Correlacién Pearson entre la variable gestion por resultados y la dimensién

conocimiento de la variable Il.

' » Gestion por o
Correlaciones Gestion por resultados Conocimiento
resultados
Correlacion de Pearson 1 ,803**
Gestion por : :
Sig. (bilateral) ,000
resultados
N 25 25
Correlacion de Pearson ,803** 1
Conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Interpretacion:

En la tabla 7, se observo el coeficiente de Pearson para identificar la
correlaciéon entre la variable gestion por resultados y la dimension
conocimiento; se aprecio que el coeficiente alcanzé el valor de 0,803, la cual
nos indicé una correlacion directa y alta; de igual manera, la significancia
bilateral es p<0,01 debido a lo que se concluye que la relacion es
significativa. Ademas, se calculd el coeficiente de determinacion;
identificando que la variable gestién por resultados influye en la dimension

conocimiento en un 64,47%.
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Hipotesis especifico 2:

Determinar el nivel de relacion de la gestidn por resultados y las habilidades
y destrezas de los colaboradores nombrados de la municipalidad distrital de

Victor Larco Herrera.

Tabla 8.

Correlacion Pearson entre la variable gestion por resultados y la dimension

habilidades y destrezas de la variable II.

_ , Gestion por Habilidades y
Correlaciones Gestion por resultados

resultados destrezas
Correlacion de Pearson 1 ,854**
Gestion por : :
Sig. (bilateral) ,000
resultados
N 25 25
Correlacion de Pearson ,854** 1
Habilidadesy :
Sig. (bilateral) ,000
destrezas
N 25 25

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

Interpretacion:

En la tabla 8, se observo los hallazagos de superponer la correlacion de
Pearson para identificar la correlacion entre la gestién por resultados y la
dimension habilidades y destrezas de los trabajadores del area
administrativa; se aprecio que el coeficiente alcanzoé el valor de 0,854, lo que
nos demuestra una correlacion directa y alta; asi como también, la
significancia bilateral fue p<0,01 debido a lo que se concluye que la relacion
fue significativa. Ademas, se hizo el calculo al coeficiente de determinacion;
identificando que la variable 1 influye en la dimension habilidades y destreza
enun 72,79%.
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Hipotesis especifico 3:

Determinar el grado de relaciébn entre la gestion por resultados y las
Caracteristicas personales de los colaboradores nombrados de la

municipalidad distrital de Victor Larco Herrera.

Tabla 9.

Correlacion Pearson entre la variable gestion por resultados y la dimension
Caracteristicas personales de la variable Il.

Correlaciones Gestion por Gestion por  Caracteristicas
resultados resultados personales
Correlacion de
1 ,920**
Gestion por Pearson
resultados Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Correlacion de
,920** 1
Caracteristicas Pearson
personales Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

En la tabla 9, se observé los hallazagos de superponer la correlacion de
Pearson para identificar la correlacién entre la variable 1 y la dimensién
Caracteristicas personales de los trabajadores del area administrativa; se
aprecio que la correlacion alcanzo el valor de 0,920, entonces nos indicé una
correlacion directa y alta; asi mismo, la significancia bilateral fue p<0,01
debido a lo que se concluye que la relaciéon fue significativa. Ademas, se
determiné el coeficiente de determinacion; identificando que la variable 1

influye en la dimension caracteristicas personales en un 84,6%.
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Hipotesis general:

Determinar el grado de relaciobn entre la gestion por resultados y la
competencia laboral de los colaboradores nombrados de la municipalidad

distrital de Victor Larco Herrera

Tabla 10.

Correlacion Pearson entre las variables gestion por resultados y la
competencia laboral.

Correlaciones Gestion por Gestion por  Competencia
resultados resultados laboral
Correlacion de
1 ,993**
Gestion por Pearson
resultados Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Correlacion de
,993** 1
Competencia Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

En la tabla 10, se observo los hallazgos de aplicar la correlacion de Pearson
para identificar la correlacidbn entre las variables; se aprecié que la
correlacion alcanzo el valor de 0,993, la cual demuestra una correlacion
directa y alta; ademas, la significancia bilateral fue p<0,01 debido a lo que se
infirid que la relacion fue significativa. Ademas, se calculé el coeficiente de
determinacién; identificando que la variable 1 influye en la variable 2 con

coeficiente de determinacion del 98,61%.
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DISCUSION

En la gestion por resultados de la municipalidad, se encontré que un 60% de
los colaboradores encuestado indicaron que la escala fue buena, debido a
gue no estan implementados vias de acceso, participacion y transparencia
de los trabajadores para alcanzar una eficiente gestion y asi lograr tener
trabajadores y servidores publicos incentivados y competentes. Rios (2018)
infiere que, por las ineficiencias evidenciadas por la gestion, la escala de
gestion 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 desarroll6 trabajos de

forma ineficiente y solo el 10.04% mencion6 que la gestion fue buena.

De esta manera, se requiere realizar una evaluacibn tomando sus
dimensiones, se muestra que la planificacion estratégicas con un valor
predominate de 56,0% para nivel bueno, regular en un 36,0% y bajo solo en
8,0%; la dimension responsabilidad los resultados predominan de manera
buena en un 68% y regular en 32%, mientras que el monitoreo y evaluacién
fue bueno en un 64%, mientras que medio un 32% Yy 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 visibn de gestion por

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

Es por ello por lo que es importante reconocer el aporte de Alvarez P. (2012)
citado en Yarleque (2020), propone cuatro puntos para incorporar la gestion
por resultados y en la investigacion se tomaron como dimensiones, la
responsabilidad, evaluacion, La planificacion estratégica, el desarrollo y el
monitoreo de las personas.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, Armijo (2021) sostiene que la
planificacion 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 relacién 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 Publicas (Minfin) (2021) la gestion por resultado es la
administracion de la planificacion estratégica para guiarlos a alcanzar las
metas llegando obtener mejorar para la poblacion, buscando el equilibrio
entre las operaciones laborales y los hallazgos logrados que apoyen y logren

el progreso de la nacion.

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 apreciacion es la responsabilidad, ya
gue 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 correlacién con otros.

Reéategui (2019), en sus resultados refleja la importancia de la
responsabilidad y, el monitoreo y evaluacién debido a esto se incorporan las
ventajes y desventajas de los colaboradores de los trabajos ediles; en
definitiva, la responsabilidad en la gestidon por resultados es un instrumento
gue debe favorecer o dafar la gestion en una institucion, todo recae del
modo de emplea y de las herramientas que lo asisten, ello consentira la
evaluacion de lo planeado, donde esto es significativo para el progreso de
los servicios de las metas, en conjunto la mejora de las secciones de
planificacion. Perrin (2021) menciona que el monitoreo contempla de manera
normal buscar el desarrollo en correlacion con las estrategias y metas, donde

se definen, de manera antelada, informacion que son rapidos de lograr.

Por otro lado, Alvarez (2012) citado en Yarleque (2020) sefiala que la
estimacion del progreso individual, el cual se relaciona con el
encaminamiento y progreso de los conocimientos y capacidades, asi 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 satisfaccion en el
trabajo, impactando para él logré de posibles responsabilidad, sublimidad,
inventiva y autoestima en el lugar donde trabaja. Gomez (2015) indica que
la gestion por resultados se encuentra dirigida al desarrollo personal, esto

quiere decir, presenta como objetivo consolidar que los bienes empleados y

29



trabajos desarrollados se concentren en los fines y mestas organizacionales

alcanzados, igual a como se hace referencia.

En el caso del grado de desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad se analiz6 empleado un formulario, obteniendo como hallazgo
gue 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 institucion edil, puesto que los colaboradores desarrollaron sus
operaciones de manera Optima, debido a que apoyan con el promocionar la
modificaciones organizacionales para alcanzar la modernidad, ya que
entienden la significancia de la gestién por resultados en presencia de la

gestion municipal.

En este contexto, estos resultados guardan semejanza con la investigacion
presentada por Medina, S. (2017), este infiere que gracias a la eficaz labor
de los trabajadores, el desempefio laboral en la institucién es regular con un
82%, bajo con un 17% y bueno con un 2%, esto demuestra que se desarrolla

idéneamente las operaciones.

Por otro lado, en el estudio a través de una evaluacion de las dimensiones
se apreci6 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 aprecié un 48%
regular, 40% bueno y solamente el 12% malo, en definitiva en lo relacionado
a las Caracteristicas personales se tuco una escala regular con el 52%, y
bueno con el 48% correspondientemente; tomando consideracion que para
Cordero P. (2021), el desempefio laboral es un indicié que permite cuantificar
la optimizacion en la operaciones de una institucion para lograr los objetivos
sefialados, revelando la intervencion de la persona a cargo y la participacion

del gerente y asistiendo con la exelente adoptacion de resoluciones.

En este sentido, la informacién antes contemplada se encuentra conformo a
la teoria sefalada por Chiang & San Martin (2015) que presenta correlacion
con los hallazgos, donde estos evidencian el interés que presenta la
isntitucion por conservar un idoneo ambito de trabajo y se refleja que

presenta una escala regular en el desempefio laboral, puesto que las tareas

30



gue realizan de forma cotidiana en todas las areas de la institucion,
lograndose un valor que oscila entre 6.57 — 8.20, en relacion con este caso
es requerido mencionar que a través de la confrontacion de los hallazgos se
ha apreciado que se encuentran elementos para que el desempefio este
impactado o no, como el reconocimiento de las organizaciones en lo referido
a los colaboradores que son designados, asi como, de esto la intervencion
activa en lo referido a los empleados asignados donde se debe contemplar
las habilidades y destrezas, implantacion de conocimientos, no solo se
implementa una definicion de Caracteristicas personales, asi 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 Reategui (2019), el desempefio laboral es
el analisis realizado de forma personal a la habilidad que presenta un
trabajador para realizar sus labores 6ptimamente en una institucién. Los
hallazgos guardan correlacion con el estudio de Acosta (2018), el
desempeifio laboral es el nivel de desarrollo de una operacion que realiza los
trabajadores en una organizacion en un tiempo definido, asi como evidencia

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

En la tabla 7, se aprecié que el coeficiente de relacién Pearson entre la
gestion por resultados y la dimension conocimiento alcanzo el valor de 0,803,

lo que sefiala una correlacion buena, directa y positiva.

En este punto, encontramos a Navarro (2019) quien menciona que presenta
un correlacion alta y positiva entre la gestion por resultados y la dimensién
conocimiento; donde se observa que el coeficiente alcanza 0,728. Reategui
(2019), concluye que el coeficiente de relacion de Pearson present6 un valor
de 0,478, permitiendo identificar que la relaciéon entre las variables gestion
por resultados y el conocimiento fue significativa; asi mismo se aprecié una

relacion moderada y positiva.

Chafloque (2017) infiere que el conocimiento es totalmente beneficioso por
diferentes situaciones que presenta su investigacion, generando que la
poblacion de Lambayeque se favorezca del servicio brindado por las

diferentes instituciones publicas, lograndose las metas de maneras eficaz,
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alcanzando a lograr con los objetivos que fueron presentados a beneficio de
toda la ciudadania.

En la tabla 8. se observo que el coeficiente de relacion Pearson entre la
gestion por resultados y la dimension habilidades y destrezas alcanzo el

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

Esto concuerda con lo obtenido por Casa (2015) quien diagndstica una
correlacion media y directa entre la gestion por resultados y las habilidades
y destrezas; donde se observa que el coeficiente alcanza 0,592. En este
sentido, se concuerda con Diaz (2019) que encontr6 que la correlacion entre
la gestion por resultados y las habilidades y destrezas edil es directa y
positiva, o que quiere indicar que este modelo de gestién fortifica las
habilidades y destrezas del personal en una institucion. Existen diversas
incidencias con Atoche (2020) quien infiere que la gestién por competencias
se encuentra asociado de manera importante con las habilidades y

destrezas.

En la tabla 9, se aprecié que el coeficiente de relacion Pearson entre la
gestiéon por resultados y la dimension Caracteristicas personales alcanzo el
valor de 0,920, lo que menciona una correlacion buena, directa y positiva.

Esto concuerda con lo obtenido por Navarro (2019) quien diagndstica una
correlacion media y directa entre la gestion por resultados y las
Caracteristicas personales; donde se observa que el coeficiente alcanza
0,756. En este sentido, se concuerda con Casa (2015) que infiere que la
correlacion entre la gestion por resultados y las caracteristicas personales
es directa y moderada, lo que quiere indicar que este modelo gestién fortifica
las caracteristicas personales basadas en su desarrollo personal de una
institucién puablica. Hay muchas coincidencias con Diaz (2019) quien
determina que la gestibn por competencias se encuentra asociado de

manera importante con las caracteristicas personales.

En la tabla 10, se observo los hallazgos de la superponer la correlacion de
Pearson para identificar la correlacion entre la gestion por resultados y la
competencia laboral de los trabajadores del area administrativa; se aprecio

gue la relacion de Pearson alcanz6 el valor de 0,993, lo que permitié
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identificar una correlacion buena y directa. Asi como, se determind el
coeficiente de determinacién; identificAandose que gestion por resultados

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

Esto concuerda con lo obtenido por Yarleque (2020) quien diagndstica una
relacion alta y directa entre la gestion 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 correlacion
entre la gestion por resultados y la administracion publica es directa y
significativa, o que quiere indicar que este modelo de gestion fortifica a la
administracion de una organizacion estatal como lo es el gobierno regional.
Existen diversas incidencia con el estudio de Casa (2015) quien logra inferir
gue la gestibn por competencias se encuentra asociado de manera

importante con el desempefio laboral.
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VI.

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

CONCLUSIONES

La gestidn por resultados, se relaciona con la dimensién conocimiento
del personal administrativo, de forma significancia; determinandose una
relacion alta, directa y positiva.

La gestion por resultados se relaciona con la dimension habilidades y
destrezas del personal administrativo, de significancia significativa,;
determinandose una relacion alta, directa y positiva..

La gestidon por resultados se relaciona con la dimensién Caracteristicas
personales de los trabajadores administrativos, de forma significancia;
determinandose una relacion alta, directa y positiva.

La gestion por resultados se relaciona con la variable la competencia
laboral de los trabajadores administrativos, de forma significancia;

determindndose una relacién alta, directa y positiva.
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VII.

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

RECOMENDACIONES

La municipalidad debe generar programas de capacitacion para
potenciar los conocimientos, y contar con personal de calidad, y asi
mejorar significativamente el desempeiio laboral.

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 interactle con las destrezas y habilidades en su desempefio
laboral.

La municipalidad debe generar directivas de control que apoyen con
desempefio de la cultura de servicio dentro del marco de las
caracteristicas personales que se reflejan en el desempefio laboral.

La municipalidad debe generar programas de reconocimiento e
incentivos, como premiacion al desempefio excepcional del personal o a
la calidad de las tareas realizadas, utilizando medidas de escalas a sus

resultados basado en la gestion por resultados.
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ANEXO

Anexo [:

Intrumento de recoleccién de datos

Lea detenidamente las siguientes preguntas y escoja solo una respuesta marcando

con una X

sobre la alternativa con la que esta usted de acuerdo. Asi mismo se

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

Instituciéon; se agradece su colaboracion y honestidad. La escala de respuesta de

la siguiente:
1 = Nunca
2 = A veces
3 = Siempre
Variable | Dimensiones items \ialorzaci();

VI
Gestion por resultados

Planificacion

estratégica

La municipalidad distrital se toma en cuenta la
participacion de los colaboradores en la

elaboracién de planes y programas.

Se evallan las oportunidades y amenazas del

contexto.

Participa en la ejecucion de planes operativos de

la Municipalidad distrital.

Se mejora la capacidad operativa para ejecutar

planes operativos en la municipalidad distrital.

Se priorizan la ejecucion de los planes operativos

de acuerdo con las necesidades de los usuarios.

Responsabilidad

Asume compromiso de responsabilidad en
ejecutar adecuadamente un plan operativo de la

municipalidad distrital

Asume compromiso con la municipalidad distrital

en actividades externas.

Asume compromiso de responsabilidad de los
resultados de gestibn de la municipalidad

distrital.

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 redencién de cuentas.
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Monitoreo

evaluacion

11.

Se realiza el seguimiento y reporte de producto y
resultados de la ejecucion presupuestal,
mediante indicadores de desempefio.

12.

El monitoreo se aplica en forma permanente en

la gestién de proyectos.

13.

La evaluacibn permite tomar adecuadas
decisiones para una ejecucién adecuada de un

proyecto.

14.

Se realiza informes en el momento oportuno de
las evaluaciones al ¢rgano superior de la

municipalidad distrital.

Desarrollo

personal

15.

Se orientan al personal para desarrollar sus

saberes necesarios en la organizacion.

16.

Se orientan al personal para desarrollar las
competencias y conocimientos necesarios en la

institucion.

17.

Participa en capacitaciones para mejorar el

desempefio en procesos por resultados

18.

Se siente seguro de las habilidades que se
requieren para el cambio de modelo de la

institucion.

19.

Se identifica con la municipalidad distrital para el

logro de los objetivos

20.

Recibe incentivos por parte de la municipalidad

distrital.

VD: Comportamiento laboral

Conocimiento

21.

¢La municipalidad distrital exige certificados del

perfil para ejercer un puesto?

22.

¢ La municipalidad distrital exige que su personal

este capacitado para desempefiar 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 Yy

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

energia en su quehacer diario?

Habilidades

destrezas

y

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 posicién

formal de jefe o posicién 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 analitica y dinamismo vy

comunicacion con el usuario?

32.

¢ ¢Los colaboradores de la municipalidad

distrital asumen compromisos personales?

Caracteristicas

personales

33.

¢ Los colaboradores de la municipalidad distrital
tienen capacidad para orientar su trabajo en

funcion 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 informacién tanto de

forma oral como escrita?

36.

¢ Los colaboradores de la municipalidad distrital
mantienen una actitud de anticipacion frente a

situaciones creando nuevas oportunidades?

37.

¢ Los colaboradores de la municipalidad distrital
estan 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 dinamica en su

quehacer diario?
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Anexo ll: Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Operacionalizacién

Metodologia

¢ Qué relacion
existe entre la
gestiéon por
resultados y la
competencia

laboral en la
municipalidad

distrital de
Victor Larco
Herrera?

Variables Dimensiones Indicadores
General:  Determinar la | H. General: Existe relacion ePlaneamiento Tipo de investigacion
relacion que existe entre la | positiva entre la Gestion por Planificacion estratégico. Segan el fin que
gestion por resultados y la | Resultados y La estratégica ePlaneamiento persigue: Basica
competencia laboral en los | Competencia Laboral en la operativo Segun el  alcance:
colaboradores nombrados en | Municipalidad Distrital de «Compromisos de | Descriptivo -
la municipalidad distrital de | Victor Larco Herrera. Afio desempefio Correlacional
Victor Larco Herrera. Afio | 2021. B institucional. Disefio de
2021 Gestion  por | pesponsabilidad | «Compromisos de | investigacion:
Especifico: H. Especifica: resultados resultados de gestion, | NO experimental,
e Determinar el nivel de |e Existe relacion positiva transversal.

relacion de la gestion por
resultados y el
conocimiento de los
colaboradores nombrados
en la municipalidad distrital
de Victor Larco Herrera.

e Determinar el nivel de
relacion de la gestion por
resultados y las habilidades
y destrezas de los
colaboradores nombrados
en la municipalidad distrital
de Victor Larco Herrera.

e Determinar el grado de
relacion entre la gestion por
resultados y las
Caracteristicas personales
de los colaboradores
nombrados en la
municipalidad distrital de
Victor Larco Herrera.

entre de la gestion por
resultados y el

conocimiento de los
colaboradores
nombrados en la

municipalidad distrital de
Victor Larco Herrera.

e Existe relacion positiva
entre de la gestion por
resultados y las
habilidades y destrezas
de los colaboradores
nombrados en la
municipalidad distrital de
Victor Larco Herrera.

e Existe relacion positiva
entre la gestion por
resultados y las
Caracteristicas
personales de los
colaboradores
nombrados en la

municipalidad distrital de
Victor Larco Herrera.

e Compromisos de los

ciudadanos.

Desarrollo
personal

Sensibilizacién

Capacitacion

Competencias

Incentivos

Competencia
laboral

Conocimiento

Trabajo
equipo

en

Comunicacién

asertiva
Relaciones
interpersonales

Habilidades y
destrezas

Conocimiento

del servicio

Buen trato

Solucién oportuna

Caracteristicas
personales

Bienes
servicios 6ptimos

Informacién

oportuna

y

Optimizacion

del tiempo

Poblacion - Muestra:
25 colaboradores
nombrados que cumplen
funciones en la
municipalidad distrital de
Victor Larco Herrera.

Técnica e Instrumento
de medicioén:
El cuestionario
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Anexo lll: Matriz de Operacionalizacion

VD: Comportamiento laboral

informaciéon  (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
vision generalizada de calificaciones, que
toma en consideracion el grupo de
elementos que requiere el que labora en el

desempefio en su medio de trabajo.

relacionados con el nivel
de competencia. Se
califica en una escala de
estimacién sumatoria tipo
Likert de 5 puntos que va
desde totalmente en
desacuerdo hasta

totalmente de acuerdo.

Relaciones interpersonales

Habilidades y
destrezas

Conocimiento del servicio
Buen trato

Solucién oportuna

Caracteristicas

personales

Bienes y servicios 6ptimos
Informacién oportuna

Optimizacién del tiempo

Variable Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
U Rojas (2017) sefiala que la gestion por | En  esta escala se | Planificacion Planeamiento estratégico. Ordinal
resultados se entiende como la accion del | incluyen items | estratégica Planeamiento operativo.

é Estado en la que combina una serie de | relacionados con el nivel Compromisos de desempefio
i sistemas, valores y procesos, los mismos | de conocimiento. Se institucional.
>
@ que estan orientados a la consecucion de | califica en una escala de | Responsabilidad Compromisos de resultados de
> g efectos positivos, con equidad o en menor | estimacion sumatoria tipo gestion.
;E cantidad de haciendas publicas. Likert de 5 puntos que va Compromisos de los ciudadanos.
=
3 desde totalmente en Sensibilizacion Capacitacion
o desacuerdo hasta | Desarrollo .
Competencias
totalmente de acuerdo. personal .
Incentivos
Lasida (2016) por competencias laborales, | En esta escala se Trabajo en equipo Ordinal
se entiende la conjuncion de manejo de | incluyen items | Conocimiento Comunicacion asertiva




Anexo IV: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion tomado
de Yarleque (2020)

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, JIMMY FRANK SILVA URCIA, identificado con DNI N° 16703045, con grado académico de
MAGISTER EN GESTION PUBLICA, por medio de |a presente dejo constancia que he revisado con
fines de validacion el instrumento, Cuestionario de Gestiéon por Resultados; y luego de hacer las
observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones:

N° INDICADORES bt
MB|B R |D

1 | La redaccién empleada es clara y precisa X |

2 | Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica X \

3 | Esta formulado con lenguaje apropiado X

4 | Esta expresado en conductas observables X

5 | Tiene rigor cientifico X \L 1

6 | Existe una organizacion légica X ‘

7 | Esta formulado en relacién a los objetivos de la investigacion X

8 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X

9 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X

10 | Guarda relacion con el problema e hipétesis de la investigacion X

11 | Es apropiado para la recoleccion de informacién X

12 | Esta caracterizado segun criterios pertinentes X

13 | Esta adecuado para valorar aspectos relevantes X

14 | Muestra relacion con las variables, dimensiones e indicadores X

15 | Guarda relacion con la hipétesis de la investigacion X

16 | El instrumento esta orientado al proposito de la investigacion X

17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la informacion son X

propios de la investigacion cientifica

18 | Proporciona sélidas bases teéricas y epistemolégicas X

19 | Es apropiado a la muestra representativa X

20 | Se fundamenta en referencias actualizadas /\’\ X
VALORACION FINAL m\\ X

El instrumento puede ser aplicado tal como esfg ado, y en sefal de conformidad firmo la

presente en el mes de mayo del 2020




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, JIMMY FRANK SILVA URCIA, identificado con DNI N° 16703045, con grado académico de
MAGISTER EN GESTION PUBLICA, por medio de la presente dejo constancia que he revisado con
fines de validacion el instrumento, Cuestionario de Competencia laboral, y luego de hacer las

observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones:

z
©

INDICADORES

CATEGORIAS

R

D

La redaccion empleada es clara y precisa

Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica

Esta formulado con lenguaje apropiado

Esta expresado en conductas observables

Tiene rigor cientifico

Existe una organizacion légica

Esta formulado en relacién a los objetivos de la investigacion

Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion

W | N O DWW N[

Observa coherencia con el titulo de la investigacion

-h
o

Guarda relacion con el problema e hipétesis de la investigacion

—
Y

Es apropiado para la recoleccion de informacion

-t
N

Esta caracterizado segun criterios pertinentes

-h
w

Esta adecuado para valorar aspectos relevantes

—
H

Muestra relacién con las variables, dimensiones e indicadores

ey
(4]

Guarda relacién con la hipétesis de la investigacion

-
[}

El instrumento esta orientado al propésito de la investigacion

-
-~

Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la informacién son
propios de la investigacion cientifica

R XK X XX XX XX X XXX X X X| X[ X|X

18

Proporciona sélidas bases teédricas y epistemolégicas

19

Es apropiado a la muestra representativa

20

Se fundamenta en referencias actualizadas/\

x| x| X

VALORACION FINAL

X

El instrumento puede ser aplicado tal como
presente en el mes de mayo del 2020.

<

borado, y en sefial de conformidad firmo la



CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo, CARLOS ALBERTO CASTRO CARRENO, identificado con DNI N® 40818585,
grado académico de maestro, actualmente COORDINADOR expreso qdue-. por
medio de la presente dejo constancia que he revizado con fines de validacidn el
instrumento: Cuestionario de Gestion por Resultados y luego de hacer las
observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

CATEGORIAS
B|R|D

<

INDICADORES

La redaccion empleada es clara y precisa

Los términos utilizados son propios de la investigacién clentifica

Esta formulado con lenguaje apropiado

Estd expresado en conductas cbservables

Tiene rigor cientifico

Existe una organizacion logica

Esta formulado en relacidn a los objetivos de la Investigacién

Expresa con claridad Ia intencinﬁalidad de la investigacién

Wl |~ | @m| | &) b =

| Observa coherencia con el titulo de la investigacion

Y
o

Guarda relacion con el problema e hipdtesis de la investigacion

L

—
—t

Es apropiado para la recoleccién de informacian

_a
(%]

Esta caracterizado segiln criterios pertinentes

=
L

Esta adecuado para valorar aspectos relevantes

I

Muestra relacion con las variables, dimensiones e indicadores

L

—
on

Guarda relacion con la hipdtesis de la invesligacion

—_
m

Elinstrumento esta orientado al propdsito de la investigacion

—_
= |

Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la
informacién son propios de la investigacion cientifica

18 | Proporciona sdlidas bases tedricas y epistemoldgicas

|19 | Es apropiado a la muestra representativa

~J s s R RRR SRR RS RS )] ) 3

' 20 | Se fundamenta en referencias actualizadas
| VALORACION FINAL

El instrumento puede ser aplicado tal como estd elaborade v en sefial de
conformidad firmo la presente en al mes de junio del 2020.

s

L DNI: 40818585

e-mail:




COMNSTANCIA DE VALIDACION

Yo, CARLOS ALBERTO CASTRO CARRENO, identificado con DNI N® 40818585,
grade académico de maesiro, actuaimente COORDINADOR expreso que, por

medic de la presente dejo constancia que he revisado con fines de validacion el

instrumenta: Cuesltionario de Competencia laboral y luege de hacer las

observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

=
5

INDICADORES

CATEGORIAS

=
m

B[R[D

La redaccion empleada es clara y precisa

Los t&rminos utilizados son propios de la investigacion cientifica

Esta formulado con lenguaje apropiado

Esta expresado en conductas observables

Tiene rigor cientifico

Existe una organizacidn ldgica

Esta formulado en relacion a los objetivos de la investigacién

Expresa con claridad |a intencionalidad de la investigacion

W e~ @ ;| WM =

Observa coherencia con el titulo de la investigacion

-
L=

Guarda relacién con el problema e hipotesis de la investigacién

=l
—

Es apropiado para la recolecaion de informacion

=
P

Esta caracterizado segun criterios pertinentes

Y
[

Esta adecuado para valorar aspectos relevantes

14

Muestra relacion con las variables, dimensiones e indicadores

15

Guarda relacién con la hipdtesis de la investigacion

16

El instrumento esta orientado al propésito de la investigacion

17

Los métodos y técnicas empleados en el tratamlentnude la
informacidn son propios de la investigacion cientifica

18

Froporciona solidas bases tedricas y epistemoldgicas

19

.....

20

Se fundamenta en referencias actualizadas

AR AN A R RN AR

WVALORACION FINAL

El ingtrumentc puede ser aplicado tal como estd elaborade y en sefial de
conformidad firma la presente en el mes de junio del 2020. :

- ’
- DNI: 40818585

e-mail

et
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CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo, MARCO ANTONIO CABRERA ATOCHE, identificado con DNI N® 00240205,
grado académico de Doctor, actualmente DOCENTE INVESTIGADOR expreso
que, por medio de la presente dejo constancia que he revisado con fines de
validacion el instrumento; Cuestionario de Gestion por Resultados y luego de hacer
las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones: -

CATEGORIAS
BIR D

=

INDICADORES

=
m

La redaccion empleada es clara y precisa

Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica

Esta formulado con lenguaje apropiado

Esta expresado en conductas obsenables

Tiene rigor cientifico

Existe una organizacion lagica

Esta formulado en relacién a log objetivos de la mueshgamén
Expresa con claridad |a ml.enclcnalldad de la investigacién

o =~ | Ch|on | Bef G2 b | =

wr

Observa coherencia con el tilulo de la investigacion

—
L=

Guarda relacion con el problema e hipdtesis de |a investigacidn

-
—

Es apropiado para la recoleccién de informacian

—
%]

Est& caracterizado segln criterios perinentes

—
L

Esta adecuado para valorar aspectos relevanies

—
B

Muestra relacidn con las variables, dimensiones e indicadores

—
ch

Guarda relacion con la hipotesis de la investigacion

-
o

Elinstrumento esta orientado al propésito de la investigacion

Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la
informacion son propios de |a investigacidn cientifica

—
-

L]%

| 18 | Proporciona sdlidas bases tedricas y epistemologicas

SNSRI

S

|19 |Es aproplado a la muestra representativa

| 20 | Se fundamenta en referencias actualizadas
WALQRACION FIMNAL

4

El instrumento puede ser aplicado tal como estd elaborado y en sefial de
conformidad firmo la presente en el mes de junio del 2020.

Firma —
s
..":‘E"":'KWA-:_.
Iﬂrcu-rt'm*meh:

Apellidos y nombres
DNI: 00240205

e-mail.



CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo, MARCO ANTONIO CABRERA ATOCHE, identificado con DNI N° 00240205,
grado académico de Doctor, actualmente DOCENTE INVESTIGADOR expreso
que, por medio de la presente dejo constancia que he revisado con fines de
validacién el instrumento: Cuestionario de Competencia laboral y luego de hacer las
observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

CATEGORIAS
B|R|D

<

INDICADORES

=
'

La redaccion empleada es clara y precisa

Los téminos utilizados son propios de la investigacion cientifica

Esta formulado con lenguaje apropiado

Esta expresado en conductas observables

Tiene rigor cientifico

Existe una organizacion légica

Esta formulado en relacion a los objetivos de la investigacion

NMALYYHRYRARR

A

Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion

Wi N[O| O | HWIN| -

Observa coherencia con el titulo de la investigacién

-
o

Guarda relacion con el problema e hipdtesis de la investigacion

-
-

Es apropiado para la recoleccion de informacion

-
N

Esta caracterizado segun criterios pertinentes

-
w

Esta adecuado para valorar aspectos relevantes

-
B

Muestra relacion con las variables, dimensiones e indicadores
Guarda relacién con la hipétesis de la investigacion
El instrumento esta orientado al propésito de la investigacion

Los métados y técnicas empleados en el tratamiento de la
informacién son propios de la investigacion cientifica

18 | Proporciona solidas bases tedricas y epistemolégicas
19 | Es apropiado a la muestra representativa

20 | Se fundamenta en referencias actualizadas
VALORACION FINAL

-
[}

e
(]

—
~

SINISES SOINSENS R

El instrumento puede ser aplicado tal como estd elaborado y en sefal de
conformidad firmo la presente en el mes de junio del 2020.

Firma i
~
/ /
e tigare="

Dr. Xiarco A Catwery Atoche

Apellidos y nombres
DNI: 00240205

e-mail:



Archive  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SHeq SO HELS 25 H¢
HHE 0 = = B
B {E] Resultado
(B Registro o ) 3
& {5 Fiabilidad Su periodo de usc temporal para IBM SPSS Statistics caducara en 5485 dias.
(] Titulo
[ Notas GET

Conjunto de datos|
Escala: ALL VAR
[E] Titulo

[ Resumen de
*- L Estadisticas 1

FILE='C:\Users\Yarle\Documents\Gestion por Resultados.sav'.
DATASET NAME ConjuntoDatosl WINDOW=FRONT.
RELIABILITY
J/VRERIABLES=P1 B2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P18 P20
/SCRLE ('RLL VARIRBLES') ALL
/MODEL=ALPHR.

* Fiabilidad

[ConjuntoDatosl] C:\Users\Yarle\Documents\Gestion por Resultados.sav

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
] %
Casos  Walido 160 100,0
Excluido® 0 0
Tatal 160 1000

a La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alla de M de
Cronbach elementos
766 20

s *Resultado2 [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SHE@Q 9 H ¢
N He= e 3 » B
E {E] Resultado cET
! @Reg‘mm FILE='C:\U. \Yarle\D ts\C t ia Lab 1 '
& & Fiabilidad '='C:\Users\¥arle\Documents\Competencia Laboral.sav'.

Conjunto de datos|
= {E] Escala: ALL VAR
i [ Titulo

8 Resumen de
- [ Estadisticas |

DATASET NAME ConjuntoDatos2 WINDOW=FRONT.

RELIABILITY
/VERIABLES=P1 P2 P3 P4 PS P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P1E
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALEHE.

+ Fiabilidad

[ConjuntoDatos2] C:\Users\Yarle\Documents\Competencia Laboral.sav

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Vilido 160 100,0
Excluido® 0 0
Total 160 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimienta.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
1863 18
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Anexo V: Autorizacion para realizar Cuestionario

: AUTORIZACION DE ENCUESTA

e dirijo a usted cordialmente en atencion al expediente N° 6614-2021 a través de la cual,
utorizacion para aplicar encuesta todo el personal perteneciente a la Gerencia de
y Finanzas, y asi mismo mediante el presente se le hace conocer que se le
la aplicacion de dicho instrumento de investigacion de la Tesis para la Obtencion del
Maestria en Gestion Publica, denominado “ GESTION POR RESULTADOS Y COMPETENCIA
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VICTOR LARCO HERRERA “que solicita con fines

Sin otro particular aprovecho la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial
consideracion

[}

- Atentamente

=) MUNIC| PALIDAD DISTRTA,
~TOR}, ,!lcou\snns’a

ks a
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Anexo VI: Aprobacion de Ejecucién del Trabajo de Investigacién




Anexo VII: Prueba de normalidad de kolmogorov — Smirnov

Parametro de tendencia central para las variables.

Variable Variable
Parametros Gestion por Competencia
Resultados laboral
Media 47.08 44.84
Desviacion 4.14246304 5.35941539
Minimo 35 35
Maximo 54 53
Rango 19 18
NUmero de datos 25 25
Numeros de intervalos Sturges 13.841166 13.841166
NUmero de intervalos de raiz de “n” 5 5
Tamafno de muestra 3.8 3.6

Determinacion del estimador de kolmogorov — Smirnow para la variable Gestién

por Resultados

Intervalo  Lim. Lim. Frec. Frec. FORA FERA FORA-
Inferior Superior Obser. O.R. 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 0.32 040 0.434805 -0.03480

4 46.4 50.2 11 044 0.84 0.774327 0.06567

5 50.2 54.0 3 012 0.96 0.952590 0.00741
Determinacion del estimador de kolmogorov — Smirnow para la variable

Competencia laboral

Intervalo  Lim. Lim. Frec.  Frec. FORA FERA FORA-
Inferior Superior Obser. O.R. FERA

1 35.0 38.6 3 012 0.12 0.122149 -0.00215

2 38.6 42.2 7 028 040 0.311151 0.08885

3 42.2 45.8 3 012 0.52 0.571079 -0.05108

4 45.8 49.4 7 028 0.80 0.802571 -0.00257

5 49.4 53.0 5 020 1.00 0.936065 0.06393
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Anexo VIII: Prueba de normalidad de kolmogorov — Smirnov

Parametro de tendencia central para las dimensiones de la variable Gestion por

resultados.
Parametros D -l D-1l D -l D-IV

Media 11.04 12.28 8.68 14.16
Desviacion 2.09125162 1.48660687 1.79629248 2.17332311
Minimo 6 10 5 7
Maximo 14 15 11 17
Rango 8 5 6 10
NUmero de datos 25 25 25 25
Numeros de intervalos Sturges  13.841166 13.841166 13.841166  13.841166
NuT?ro de intervalos de raiz 5 5 5 5
de “n

Tamafio de muestra 1.6 1 1.2 2

Determinacion del estimador de kolmogorov — Smirnow para las dimensiones de

la variable Gestion por Resultados

n o e o R
T 8 c2 £3 So FORA -
Dimension 5 5 = L 3 2 35 FORA FERA FERA
£ £ a 20 0o
— 3 L LL
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
5 124 14 5 0.2 0.96 0.921527 0.03847
1 10 11 8 0.32 0.32 0.194613 0.12538
2 11 12 4 0.16 0.48 0.425301 0.05469
Il 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
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
1] 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
1 7 9 1 0.04 0.04 0.999982 -0.95998
2 9 11 1 0.04 0.08 0.999998 -0.91997
v 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




Anexo IX: Prueba de normalidad de kolmogorov — Smirnov

Parametro de tendencia central para las dimensiones de la variable Competencia

laboral.
Parametros D -l D-1 D -l
Media 14.84 14.6 154
Desviacion 1.62480768 2.61406452  2.02072594
Minimo 12 10 12
Maximo 18 18 18
Rango 6 8 6
Numero de datos 25 25 25
NuUmeros de intervalos Sturges 13.841166 13.841166 13.841166
Numero de intervalos de raiz de “n” 5 5 5
Tamafio de muestra 1.2 1.6 1.2

Determinacion del estimador de kolmogorov — Smirnow para las dimensiones de

la variable Competencia laboral.

» ) e o R
3 £ 2 £5 5 FORA
Dimension > = Eg 32 2% FORA FERA FERA
£ E 3 g0 ¢
1 12 132 5 0.2 02  0.156403 0.04359
2 132 144 5 0.2 0.4  0.393271 0.00672
! 3 144 156 8 032 072 0.680017 0.03998
4 156  16.8 3 012 0.84  0.886148  -0.04614
5 124 14 5 0.2 096  0.921527 0.03847
1 10 116 4 016 016  0.125559 0.03444
2 116 132 2 008 024 0296129  -0.05612
I 3 132 148 7 028 052 0530493  -0.01049
4 148 164 5 0.2 0.72 0.75445  -0.03445
5 164 18 7 028 1 0.90331 0.09668
1 12 132 5 0.2 0.2 0.13814 0.06186
2 132 144 5 0.2 0.4 0.31034 0.08965
Il 3 144 156 3 012 0.52 053942 -0.01942
4 156  16.8 2 008 0.6 0.75578  -0.15578
5 1638 18 5 0.2 0.8 0.90089  -0.10089
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