
 

 

 

 

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES 
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables 

Escuela Profesional de Administración y Sistemas 

 

 

 

 

 

 

 

TESIS 

Gestión de recursos humanos y competencias laborales en la 

Municipalidad provincial de Huancayo - 2022 

 
Para optar      : El Título Profesional de Licenciada en Administración  

   

Autoras       :   Bach. Zamantha, Acosta Canchanya. 

          Bach. Yesenia, Condor Toscano. 
 

Asesora       : Mtra. Doris Isabel, Alvarado Canturin. 

 

Línea de Investigación  

Institucional                        :  Ciencias empresariales y gestión de los recursos. 

 

Fecha de inicio y 

 Culminación      : 08/11/2022 – 07/11/2023 

 

Huancayo - Perú 

2024



ii 

 

 

 

HOJA DE APROBACIÓN DE JURADOS 

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES 
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables 

TESIS 
GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIAS 
LABORALES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE 

HUANCAYO - 2022. 
 

PRESENTADO POR: 

Bach. Acosta Canchaya, Zamantha. 

 Bach. Condor Toscano, Yesenia. 

 

PARA OPTAR EL TÍTULO DE: 

Licenciado en Administración 
 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y SISTEMAS  
APROBADA POR EL SIGUIENTE JURADO: 

 

DECANO  : __________________________________________ 

DR. VÁSQUEZ VÁSQUEZ WILBER GONZALO 

 

PRIMER : __________________________________________ 

MIEMBRO                 DR. MAITA FRANCO ABDON CASIANO 

 

SEGUNDO  : __________________________________________ 

MIEMBRO                 MTRO. GUTIERREZ MEZA FREDI PAUL 

 

 

TERCER : __________________________________________ 

MIEMBRO        MTRA. GUTARRA ELIAS ROCIO MIRELLA 

 

 

 

Huancayo, 08.de marzo de 2024 



iii 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y 

COMPETENCIAS LABORALES EN LA MUNICIPALIDAD 

PROVINCIAL DE HUANCAYO - 2022. 

 



iv 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ASESOR: 

MTRA. DORIS ISABEL, ALVARADO CANTURIN. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



v 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

            DEDICATORIA 

Esta tesis va dedicado a mis adorados 

padres: Fredy y Sonia por su perseverancia, 

ejemplo de vida y apoyo incondicional para lograr 

nuestros objetivos de la culminación de nuestra 

carrera profesional. 

Zamantha 

Asimismo, esta tesis va dedicado a mis 

padres: Marcos e Irene ya que su apoyo absoluto y 

perseverante me permitieron conseguir mi 

objetivo de culminar mi carrera profesional. 

Yesenia. 

 



vi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                    AGRADECIMIENTO 

Reconocer a la Universidad Peruana Los 

Andes por habernos brindado una sólida 

formación profesional, a la Escuela Profesional de 

Administración y Sistemas, a nuestros docentes y 

asesor.  

A los integrantes de la Municipalidad 

provincial de Huancayo por cooperar 

responsablemente con responder las encuestas con 

la finalidad de concretar la investigación.  

Las autoras. 

 

 

 



viii 

 

 

 

 



ix 

 

 

 

Contenido 

 

HOJA DE APROBACIÓN DE JURADOS ................................................................... ii 

ASESOR: .................................................................................................................... iv 

DEDICATORIA ........................................................................................................... v 

AGRADECIMIENTO ................................................................................................. vi 

Contenido de tablas ..................................................................................................... xii 

Contenido de figuras .................................................................................................. xiii 

Resumen .................................................................................................................... xiv 

Abstract ...................................................................................................................... xv 

Introducción ............................................................................................................... xvi 

CAPITULO I .............................................................................................................. 19 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA..................................................................... 19 

1.1. Descripción de la realidad problemática ....................................................... 19 

1.2.2 Delimitación espacial.................................................................................. 22 

1.2.2 Delimitación temporal ................................................................................ 22 

1.2.3 Delimitación temática ................................................................................. 22 

1.3. Formulación del problema ............................................................................. 23 

1.3.1. Problema General ...................................................................................... 23 

1.3.2. Problemas Específicos ............................................................................... 23 

1.4.1. Social ........................................................................................................ 23 

1.4.2. Teórica ...................................................................................................... 24 

1.4.3. Metodológica ............................................................................................. 24 

1.5. Objetivos ......................................................................................................... 25 

1.5.1. Objetivo General ....................................................................................... 25 

1.5.2. Objetivos Específicos ................................................................................ 25 

CAPITULO II ............................................................................................................. 26 

MARCO TEORICO .................................................................................................... 26 

2.1. Antecedentes ................................................................................................... 26 

2.2. Bases Teóricas o científicas ............................................................................ 34 

2.2.1 Gestión de recursos humanos ...................................................................... 34 



x 

 

 

 

2.2.2 Competencias laborales .............................................................................. 40 

2.3. Marco Conceptual .......................................................................................... 50 

CAPITULO III ........................................................................................................... 53 

HIPOTESIS ................................................................................................................ 53 

3.1 Hipótesis General ............................................................................................ 53 

3.2 Hipótesis específicos ........................................................................................ 53 

3.3 Variables .......................................................................................................... 53 

Operacionalización de la variable: ....................................................................... 54 

METODOLOGÍA ....................................................................................................... 55 

4.1 Método general ..................................................................................................... 55 

4.1.1 Método científico........................................................................................ 55 

4.2 Métodos específicos ......................................................................................... 55 

4.3 Tipo de Investigación ...................................................................................... 55 

4.3 Nivel de investigación ...................................................................................... 56 

4.4 Diseño de la Investigación ............................................................................... 56 

4.5 Población y muestra ........................................................................................ 57 

4.6 Técnicas e Instrumentos de recolección de datos ........................................... 58 

4.6.1 Confiabilidad del instrumento ..................................................................... 58 

4.7 Técnicas de procesamiento y análisis de datos ............................................... 61 

4.8 Aspectos éticos de la Investigación.................................................................. 61 

CAPÍTULO V............................................................................................................. 63 

RESULTADOS .......................................................................................................... 63 

5.1 Descripción de resultados ................................................................................ 63 

5.1.1 Resultado de la variable gestión de recursos humanos ................................. 63 

5.1.2 Resultado de la dimensión selección de personal ........................................ 64 

5.1.3 Resultados de la dimensión capacitación ..................................................... 65 

5.1.4 Resultado de la dimensión evaluación ......................................................... 66 

5.1.5 Resultados de la variable competencias laborales ........................................ 67 

5.1.6 Resultados de la dimensión motivación laboral ........................................... 68 

5.1.7 Dimensión desempeño laboral .................................................................... 69 

5.1.8 Dimensión capacidad laboral ...................................................................... 70 

Prueba de hipótesis especifica 1: ............................................................................. 71 

ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS......................................................... 74 



xi 

 

 

 

CONCLUSIONES ...................................................................................................... 79 

RECOMENDACIONES ............................................................................................. 80 

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ......................................................................... 81 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xii 

 

 

 

Contenido de tablas 

Tabla 1. Gestión de recursos humanos. ........................................................................ 63 

Tabla 2. Dimensión selección de personal ................................................................... 64 

Tabla 3. Dimensión capacitación ................................................................................. 65 

Tabla 4. Dimensión de evaluación de personal ............................................................ 66 

Tabla 5. Variable competencias laborales .................................................................... 67 

Tabla 6. Dimensión motivación laboral ....................................................................... 68 

Tabla 7. Dimensión desempeño laboral ....................................................................... 69 

Tabla 8. Dimensión capacidad laboral ......................................................................... 70 

 

 

  



xiii 

 

 

 

Contenido de figuras 

Figura 1. Organigrama de la Municipalidad Provincial de Huancayo........................... 48 

Figura 2. Alfa de Cronbach variable 1 ........................................................................ 59 

Figura 3. Alfa de Cronbach variable 2 ........................................................................ 60 

Figura 4. Resultado porcentual de gestión de recursos humanos .................................. 63 

Figura 5. Resultado porcentual de selección de personal ............................................. 64 

Figura 6. Resultado porcentual de capacitación ........................................................... 65 

Figura 7. Evaluación de personal ................................................................................. 66 

Figura 8. Resultado porcentual Variable competencias laborales ................................ 67 

Figura 9. Resultado porcentual de motivación laboral ................................................. 68 

Figura 10. Resultado porcentual de desempeño laboral ............................................... 69 

Figura 11. Resultado porcentual de capacidad laboral ................................................. 70 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xiv 

 

 

 

Resumen 

La investigación presentada a continuación, tiene de objetivo general: 

Determinar la relación que existe entre la gestión de los recursos humanos y las 

competencias laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022, la cual 

planteó como problema. general: ¿Qué relación existe entre la gestión de recursos 

humanos y las competencias laborales?, también la hipótesis general fue: Existe relación 

directa entre la gestión del recurso humano y las competencias laborales. La metodología 

utilizada corresponde al método científico y estadístico, el tipo de investigación básico 

no experimental, alcance de investigación correlacional y diseño descriptivo - 

correlacional. Dispusimos con una muestra censal de 91 colaboradores. Se utilizaron 

dos instrumentos validados y confiabilizados. Como conclusión principal se tiene que: 

Se determina que hay una correlación negativa muy baja equivalente a -0,197 entre la 

gestión del recurso humano y la motivación laboral en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo, 2022. Por ende, se contrastó con la prueba de hipótesis donde el valor p=0,591 

>α=0,05; y se acepta la H0. Por tal motivo, se recomienda a profundizar en el hallazgo 

de factores que estarían afectando a las variables de estudio, puesto que, a pesar de tener 

altos porcentajes de favorecer a la gestión de recursos humanos y las competencias 

laborales, las contrataciones de hipótesis aceptaron las hipótesis nulas. 

 

     Palabras clave: (variables y dimensiones): gestión de recursos humanos, 

competencias laborales, motivación laboral, desempeño laboral, capacidades. 
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Abstract 

The thesis presented below has the objective to determine the relationship between 

the management of human resources besides labor competencies in the Provincial 

Municipality of Huancayo, 2022, which has as a general problem: What relationship 

exists between the management of human resources and labor competencies? and the 

general hypothesis: There is a direct relationship between human resource management 

and labor competencies. The method used appertain to the scientific, descriptive, and 

statistical method, it’s a no experimental also basic research, correlational and descriptive 

level research design. We worked with a census sample size of 91 employees. Two 

validated and reliable instruments were used. The main conclusion is that: It is figured 

out that there is an exceptionally low negative correlation equivalent to -0.197 between 

human resource management and work motivation in the Provincial Goverment in 

Huancayo, 2022. What was checked with the hypothesis test where the p -value =0,591 

>α=0.05; and the H0 is accepted. For this reason, it is recommended to delve into the 

finding of factors that would be affecting the study variables, since despite having high 

percentages of favoring human resource management and labor skills, the hypotheses 

hired accepted the hypotheses null. 

Keywords: (variables and dimensions): Human resource management, job skills, job 

motivation, job performance, skills. 
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Introducción 

Actualmente nos ha tocado vivir en un mundo lleno de competencias laborales, 

que implica bastante exigencia en el desarrollo profesional y es más para poder llegar a 

satisfacer las necesidades que requiere un puesto de trabajo dentro de una organización, 

para ello, es de suma importancia las habilidades, aptitudes y destrezas que deben tener 

las personas para desenvolverse en las empresas y así contribuir de forma eficiente y 

enérgica a fin de llegar al éxito deseado por las entidades. 

El presente trabajo investigativo tiene como objetivo determinar la relación de la 

gestión de los recursos humanos y las competencias laborales de la Municipalidad 

provincial de Huancayo- 2022, ya que las organizaciones o empresas actualmente se 

enfocan en el cumplimiento de sus objetivos, y por ello, se necesita realizar una buena 

gestión del recurso humano que es un elemento muy importante en las instituciones, su 

correcta integración a un puesto es tener la competencia para realizar ciertas actividades 

que requiera la empresa u organización pública o privada.  

 Actualmente la gestión de recursos humanos se considera importante, así como 

el capital financiero y capital tecnológico, ya que, es una fuente de diferenciación y 

competitividad en el mercado. Para ello, es necesario las competencias laborales para 

poder gestionar con capacidad y conocimiento el patrimonio de la organización y llevarle 

al éxito a través de los personales que trabajan arduamente en este mundo lleno de 

cambios y desafíos. 

Asimismo, para la permanencia de las organizaciones en el mercado es de suma 

importancia tener trabajadores capacitados, llenos de conocimientos y competentes para 

tomar decisiones consiguiendo buenos resultados en beneficio de la entidad. 

Para (Rodríguez Sánchez, 2019) la competitividad de las instituciones se explica 

por el entorno y por factores internos que están relacionados por su gestión. Es decir, el 
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desarrollo de las organizaciones tiene influencia del contexto geográfico, político, 

económico y social. También, internamente influyen la forma de su organización, 

infraestructura, relaciones humanas, logística, planificación y demás elementos porque 

son un sistema debidamente interrelacionado.  

Para la realización de la investigación, metodológicamente de determinó que, la 

investigación es científica es de tipo básica no experimental, con un nivel correlacional, 

diseño transversal- correlacional, se utilizó una muestra seleccionada estadísticamente,  a 

cuyos sujetos se le aplicaron dos cuestionarios debidamente validados y aprobados, las 

técnicas de procesamiento y análisis de datos se presentan de manera descriptiva e 

inferencial, los cuales fueron procesados por medios electrónicos, sistematizados y 

clasificados que están establecidos en las unidades de análisis de las variables 

convenientes, los resultados se procesaron por IBM SPSS versión 25 y Excel 2019. 

La estructuración de los contenidos del trabajo de investigación se organizó en las 

siguientes secciones:  

El capítulo I muestra la descripción del problema, la delimitación espacial, 

temporal y tópico del estudio, el planteamiento del problema, su justificación teórica, 

práctica y metodológica están presentes al igual que el objetivo general y los específicos. 

El capítulo II contiene los antecedentes respecto a nuestras variables, a nivel 

nacional e internacional, las bases teóricas, el marco conceptual; los cuales sustentan con 

base científica del tema de indagación, además se conceptualizan las variables y sus 

dimensiones. 

En el capítulo III se establece nuestra conjetura general y específicas, la 

operacionalización de nuestras variables y respectivos indicadores, dimensiones, 

definición conceptual, la definición operacional y su escala o intervalos de medición de 

las variables. 
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El capítulo IV consta de los métodos de investigación que describe el 

procedimiento de la tesis realizada para este presente trabajo. 

Finalmente, el capítulo V consta de los resultados descriptivos, inferenciales, 

discusión de resultados, conclusiones y se muestran las sugerencias/proposiciones de la 

investigación. 
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CAPITULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la realidad problemática  

En estos tiempos las organizaciones han evolucionado de manera abismal, es más, 

para sobrevivir en el mercado de competencias es preciso la consumación de la 

innovación, maniobras, tecnologías y factor de recurso humano, ya que, hoy en día son 

los pilares del funcionamiento de las organizaciones. A medida que los años van pasando 

vemos los avances y tendencias que todas las organizaciones deben adecuarse para seguir 

en el mercado, para ello, las competencias de las personas juegan un papel muy 

importante y vital, ya que, su trabajo arduo es la pieza clave y fundamental para la 

supervivencia de las organizaciones. 

Para el manejo en el área de recursos humanos es necesario contar con el 

profesional capacitado y aptos para enfrentar cualquier situación ante una problemática, 

más aún, es necesario las competencias laborales, de conocer cuáles son las aptitudes, 

conocimientos, habilidades y destrezas para cubrir ese puesto de trabajo, donde llevará a 

cabo los aportes de sus conocimientos en la empresa. 

La gestión del recurso humano en instituciones públicas es extremadamente 

importante además de vital, ya que las organizaciones establecen procesos para mantener 

a la planilla motivada, aunque a veces se generaran conflictos o reclamos e insatisfacción 

de los colaboradores, asimismo, existen métodos para poder minimizarlos o evitarlos, los 

cuales se deben seguir. Según (Miles, Gónzalez, & Mandirola, 2018) dice que “los 

miembros de una organización no tienen las misma motivaciones y necesidades, es por 

eso que, los gestores deben identificar las necesidades de cada colaborador”. Mientras 

que (Rodríguez Sánchez, 2019) nos menciona que existen diversas empresas que tienen 

mayor beneficio y otras menos, pero esto se debe a que los factores internos tienen mayor 
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incidencia en los resultados de la empresa. Es por eso que las organizaciones se enfocan 

en los resultados, pero no siempre se presta atención en los colaboradores y sus 

expectativas, identificándolas se mantendría motivados a los trabajadores, evitando la 

fuga de talentos y atrayendo a nuevos talentos a las organizaciones, todo esto mientras se 

mantenga, en palabras simples, una armonía en el entorno laboral o empresarial. Las 

municipalidades presentan deficiencias en ámbitos que no han sido muy bien estudiados 

es por eso, que se ha decidido contribuir con el elemento más importante “el recurso 

humano”, el cual brinda servicios a la población huancaína. 

Las personas que brindan un servicio para las empresas o a la sociedad, como en 

las municipalidades deben tener ciertas competencias requeridas por el puesto desde 

competencias gerenciales hasta administrativas, además para (Méndez Arreaga, 2017) la 

gestión por competencias promueve la ganancia de nuevas aptitudes, destrezas y 

facultades y contribuye al desarrollo de empresas competitivas. En el lugar de su estudio, 

el departamento de recursos humanos de la Coop. Ahorro y Crédito La Inmaculada 

Concepción, de Huehuetenango aún se ejecutan unas técnicas de manera tradicional, lo 

cual parece repetirse en nuestro contexto, es decir la Municipalidad de Huancayo.  Los 

colaboradores permitirán el éxito de las organizaciones, entonces la autora recomendó la 

implementación de un modelo de administración del recurso humano eficiente, y que se 

desarrolle con tenacidad y tolerancia en situaciones de conflicto, además del 

cumplimiento de las actividades propuestas a pesar de su alta complejidad. Por su parte 

en el artículo científico de (Fierro Celis, 2017) nos dice que las competencias laborales 

son los pilares que facilitan a las organizaciones ser competitivas y que el rol de la 

empresa es la creación de condiciones favorables para que el proceso de las actividades 

sea efectivo, ya que para el autor las personas tienen actitudes que dependen de las 
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motivaciones, siendo las actitudes modificadas mediante procesos los cuales pueden ser: 

entrenamientos o capacitaciones para anticipar riesgos. 

Tanto los recursos humanos como las competencias laborales van de la mano pues 

se logrará los objetivos propuestos eficazmente, mediante y gracias a los colaboradores 

capacitados y motivados, además del apoyo de la empresa u organización con un plan de 

capacitación, tolerancia y planes de recompensa que según algunos autores citados van a 

permitir un desempeño y estabilidad laboral.  

Observamos que, dentro de la sub de Gerencia de Administración de la 

Municipalidad provincial de Huancayo, tiene personal que carecen de conocimiento por 

falta capacitación, esto se puede observar en el tema de gestión de los documentos a la 

demora de atención y en ocasiones estos documentos tienen errores en su proceso. Como 

también en ocasiones esto tipo de atenciones lo derivan a los practicantes de turno, que a 

pesar de un estar con un buen conocimiento se encuentran perdidos y desconocen el 

proceso de los tramites esto ocasiona un sobrecargar documentos para el personal como 

también para los usuarios que requieren estas atenciones. 

 Entre otras cosas que pudimos observar que el personal que tiene conocimientos 

sobre los procesos dentro del área o son nombrados, se incomodan enseñar a los otros 

personales que desconocen o les falta capacitación, indicando que se le sobrecargan más 

funciones de los cuales ellos no están remunerados, esto hace que el clima del trabajo no 

es el adecuado por que los demás perciben falta de compañerismo pero sin embargo entra 

un conflicto de saber si el realmente el personal contratado cumplía con todo los requisitos 

solicitados para el puesto o solo fue una elección fue subjetiva ya sea por amistad o 

afiliación política .  
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Visto el contexto previo, surge la inquietud de investigar la gestión de recursos 

humanos y su relación con las competencias laborales en la actual gestión de la 

Municipalidad Provincial Huancayo. En primera instancia se llevó a cabo la descripción 

teórica de cada variable, luego se aplicaron dos cuestionarios, para conocer en un nivel 

ordinal las características de cada variable y sus dimensiones. Por ejemplo, 

simultáneamente a la gestión de recursos humanos, se dio a conocer cómo se lleva a cabo 

la selección del personal, cómo se evalúa los desempeños, si el personal está capacitado.  

Por otro lado, sobre las competencias laborales, se da a conocer los niveles de 

motivación de los colaboradores, sus niveles de desempeño, su capacidad laboral y si el 

colaborador muestra habilidades operativas, responsabilidad, orientación a la obtención 

de objetivos corporativos. La investigación se aplicó en la subgerencia de Gestión de 

Recursos Humanos, considerando también los resultados son compartidos con dicha 

Oficina. 

1.2. Delimitación del problema  

1.2.2 Delimitación espacial 

La indagación se llevó a cabo en la Sub-Gerencia de Recursos Humanos de la 

Municipalidad provincial en Huancayo. 

1.2.2 Delimitación temporal 

Se realizó el análisis y observación en este tiempo: inició en noviembre del año 

2022 y hasta fines de año de 2023. 

1.2.3 Delimitación temática 

Temáticamente, este trabajo estuvo delimitado por variables:  
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1. Gestión de Recursos Humanos:  

Según (Atausinchi Puma, 2018) Menciona que la gestión de recursos 

humanos está encargada de gestionar, motivar, controlar y mantener un ambiente 

laboral adecuado, además de evaluar el desempeño del personal. 

2. Competencias Laborales:  

Según (Toledo, 2018) está constituido por las personas y organizaciones, 

necesarias para mejorar el nivel competitivo de las organizaciones, a partir del 

desempeño de los trabajadores. 

1.3. Formulación del problema  

1.3.1. Problema General  

¿Qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y las competencias 

laborales en la Municipalidad provincial de Huancayo,2022? 

1.3.2. Problemas Específicos  

1. ¿Qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y la motivación laboral 

en la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022? 

2. ¿Qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 

en la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022? 

3. ¿Qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y las capacidades 

laborales en la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022? 

1.4. Justificación  

1.4.1. Social  

El presente trabajo, por ser de nivel correlacional no soluciona problemas de manera 

directa, en cambio a partir de los resultados obtenidos, se propone recomendaciones para 
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que las autoridades de la Sub-Gerencia de Recursos Humanos, formulen planes de mejora 

para potenciar al mejoramiento de las competencias y la gestión del recurso humano, ello 

estaría beneficiando en la imagen institucional. Asimismo, en la actualidad es vital una 

buena gestión y servicios de calidad que se le brinda en beneficio a la ciudadanía o 

usuarios, ya que son fundamentales para el desarrollo y la contribución social. 

1.4.2. Teórica  

Se realizó una revisión a la bibliografía y fuentes científicas acerca de nuestras 

variables, gestión de recursos humanos y competencias laborales, para poder conocerlas 

y explicarlas con bases teóricas y legales, se explicará en qué consisten sus dimensiones, 

las cuales son comportamientos habituales, resultado de características y aptitudes 

innatas, y habilidades personales adquiridas. Mientras que la gestión de los recursos 

humanos maneja sus extensiones las cuales son selección de personal, compensación y 

desarrollo del personal, las cuales sirvió para obtener resultados e interpretarlos. Con la 

finalidad de contribuir con las generaciones futuras, ya que, serán relevante y servirá 

como conocimientos en la rama administrativa para aquellos que quieran lograr sus 

objetivos particulares y académicos.  

1.4.3. Metodológica 

Se revalida la vigencia del método científico, también los métodos estadísticos, de 

investigación bibliográfica, además se empleó instrumentos de recolección de datos 

cuestionarios que se aplicó a nuestra muestra, previamente validados por expertos y a 

través de medios electrónicos para su procesamiento estadístico y pueden ser útiles para 

otros investigadores que realizan investigaciones sobre temas similares. 
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1.5. Objetivos  

1.5.1. Objetivo General  

Determinar la relación que existe entre la gestión de los recursos humanos y las 

competencias laborales en la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022. 

1.5.2. Objetivos Específicos 

1. Determinar la relación que existe entre la gestión del recurso humano y la 

motivación laboral de la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022. 

2. Determinar la relación que existe entre la gestión del recurso humano y el 

desempeño laboral de la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022. 

3. Determinar la relación que existe entre la gestión del recurso humano y las 

capacidades laborales de la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022. 
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CAPITULO II 

MARCO TEORICO 

2.1. Antecedentes  

Antecedentes nacionales: 

León, (2020), en su informe cientifico para la obtencion del titulo de Licenciada 

en Psicologia Público, en su tesis titulada: “Competencias y Gestión de los Recursos 

Humanos”, Universidad Peruana Cayetano Heredia, Lima. 

Su problema general planteado fue: ¿Cuál es el estado del arte de las 

Competencias y Gestión de recursos humanos en los últimos cinco años?, como objetivos 

específicos; se buscó conceptualizar la importancia de la Gestión de Recursos Humanos 

basados en Competencias. 

La metodología usada en la investigación fue la revisión bibliográfica, las cuales 

fueron analizadas y comparadas con los conceptos de Gestión de Recursos Humanos y 

competencias de diversas empresas nacionales como extranjeras. 

Como conclusión la autora menciona que este tipo de gestión es eficaz y eficiente 

para el cumplimiento de los objetivos de la empresa. Además, que las técnicas utilizadas 

para la gestión de R.R.H.H. adoptan con mayor frecuencia estrategias para la retención 

de talentos, es por eso que es fundamental la constante actualización de los colaboradores 

del área de Recursos Humanos para que tengan una respuesta adecuada y concorde con 

los retos exigidos por el entorno. 

Toledo  (2018) con su tesis de Maestría en Gestión de los servicios de la Salud 

titulada: “Gestión del talento humano y competencias laborales en el personal de salud 

de la Micro Red San Mateo, Huarochirí-2018”, Universidad Cesar Vallejo, Lima. 
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El objetivo general planteado fue el siguiente: “Determinar qué tipo de relación 

existe entre la gestión del talento humano y las competencias laborales en el personal de 

salud de la Micro Red San Mateo, Huarochiri-2018”. Mientras la metodología de la tesis 

es de tipo básica, nivel correlacional y de diseño no experimental transversal.  

La autora nos da como conclusión lo siguiente: mediante una correcta 

comunicación la organizadora de la Micro Red debería realizar las gestiones respectivas 

hacia la R.S. Huarochirí con fin de promover la gestión del talento humano, adjudicando 

las competencias laborales de los servidores en su encargatura para alcanzar la calidad de 

los servicios de salud estatal, para mantener a el colectivo con un excelente sistema de 

salud. 

También menciona que con respecto a la motivación laboral se debe enfocar en 

los aspectos de mejoría económica, profesional, social y cultural ya que los servicios de 

atención primario potenciarían su atención.  

Rescatamos que la valoración de las capacidades laborales permite lograr calidad 

de servicio, y que el desempeño laboral aunado a los deberes y derechos del colaborador 

permite un desarrollo de una cultura de meritocracia beneficiosa para el centro de trabajo. 

Finalmente, como conclusión principal nos menciona que los objetivos planteados 

en su investigación tenían relación positiva, por ende, su hipótesis general y sus hipótesis 

especificas fueron validadas. 

Capurro Quiroz & Noa Mamani (2019) para conseguir el título profesional de 

Licenciado en Administración de Empresas, titulada “Gestión por competencias y su 

relación con el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Representaciones 

Castillo S.A de la ciudad de Arequipa, 2018”, Universidad Tecnológica del Perú, 

Arequipa. 
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Por lo cual el objetivo fue establecer la relación entre la gestión por competencias 

y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Representaciones Castillo, 

asimismo, la metodología usada en la investigación es la recolección de datos, se utilizó 

un cuestionario realizado a 53 trabajadores, siendo esta una investigación de tipo 

cuantitativo y correlacional.  

Por último, se llegó a estas terminaciones: 

Primero. - existe relación positiva entre la gestión por competencias y el 

desempeño laboral, entonces si se emplea gestión por competencias el desempeño laboral 

se verá influenciado y los colaboradores se desempeñarán con todas sus capacidades. 

Segundo. – el descriptivo de cada puesto debe ser actualizado constantemente ya 

que se podrá seleccionar y atraer colaboradores que se encuentre capacitados. 

Tercero. – existe correspondencia positiva media entre la evaluación del 

desempeño y el desempeño laboral, es decir que se debe tener en cuenta la evaluación 

para medir las capacidades, metas o habilidades además de identificar falencias para dar 

un feedback. 

Finalmente, podemos decir que existe relación positiva débil entre la 

remuneración y beneficios y desempeño laboral. 

Cayotopa Delgado (2017) para lograr el título profesional de licenciado en 

Administración de Empresas, en su tesis titulado “Gestión por competencias para el 

talento humano en la empresa Grupo RTP SAC Chiclayo- 2015”, Universidad Católica 

Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo.  

Cuyo objetivo principal fue; desarrollar una propuesta para la gestión por 

competencias para el recurso humano en la empresa Grupo RTP S.A.C. En la ciudad de 

Chiclayo, además de desarrollar una propuesta para que en un futuro se integre en la 

empresa.  
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Mientras su metodología fue de tipo exploratorio y descriptivo, además se utilizó 

un cuestionario a 25 colaboradores de la Empresa Grupo RTP. 

La autora concluyó en que las competencias cardinales más necesarias por parte 

de las empresas radicaron en: responsabilidad, ética, orientación de resultados, calidad de 

trabajo, persistencia, decisión e invención. Mientras que las especificas fueron: alta 

adaptabilidad, asistencia, confianza, destreza analítica, liderazgo, guía al comprador 

interno y externo, negociación, dialogo, organización y trabajo en unidad. 

Bardales Torres (2019), en su tesis de Maestría en Dirección y Gestión del Talento 

Humano, titulada “La gestión por competencias y su influencia en el desempeño 

profesional docente de una Institución Educativa de nivel secundaria del sector público 

de la ciudad de Cajamarca”, Universidad Privada del Norte, Cajamarca. 

Cuyo objetivo general fue determinar si la gestion por competencia influye en el 

desempeño del profesional docente, tambien medir la gestion, medir el desempeño por 

competencias del profesional docente y medir la influencia entre la gestión por 

competencias y el desempeño profesional. 

Como metodologia se usó un cuestionario aplicado a 69 profesores de un colegio 

secundario público de Cajamarca; siendo esta una investigacion de diseño no 

experimental- transversal, de tipo correlacional y enfoque cuantitativo. 

Concluyendo en que, la hipotesis era positiva, ya que la gestión por competencias 

influye de manera significativa y positiva en el desempeño laboral. 

Se menciona que el 22% de docentes tiene un nivel de gestion por competencias 

media; 77,9 % de docentes tiene un gestion por competencias alta. 
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Antecedentes internacionales  

Méndez Arreaga (2017) para la obtención de titulo en Licenciado en 

Administración de Empresas, su tesis de título, llamada “Gestión de recursos humanos 

por competencias en la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Inmaculada Concepción R.L 

ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango”, Universidad San Carlos de 

Guatemala. 

La autora tenía como objetivo principal: Establecer la aplicación de la gestión de 

recursos humanos por competencias en la Coop. de ahorro y crédito “La Inmaculada 

Concepción, R.L” ubicada en Huehuetenango. 

La metodología usada por la autora fue: un estudio descriptivo, con una muestra 

censal de 61 colaboradores, el instrumento usado fue una entrevista mixta  

Concluyo lo siguiente: en la cooperativa se realizan los procesos de gestión de 

recursos humanos de la forma tradicional pues la descripción de puestos, reclutamiento y 

selección del personal, inducción, capacitación, además, los procesos se efectúan 

parcialmente y no existe registro escrito, entonces se concluye que la gestión por 

competencias no está presente en la organización. 

Tampoco se evidencia la aplicación de recursos humanos en los procesos de 

gestión, la descripción de los puestos no está actualizada, la selección del personal y la 

inducción no está guiada por competencias, tampoco existe un programa de inducción, y 

pocas son las veces en las que se capacita ni recompensa al personal. Aunque se les otorga 

seguro de vida, pago de horas extras, paseos recreativos, almuerzos, reconocimiento por 

cumpleaños los colaboradores no se encuentran completamente satisfechos con el sueldo. 

Madrid, Rodríguez Sánchez (2019) publicó su artículo científico Scielo, titulado: 

“Acciones necesarias para mejorar la relación causa-efecto entre la inversión en 
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prácticas de gestión de recursos humanos y la motivación en la empresa”, Madrid, 

España. 

Tenía como objetivo principal proponer un modelo para gestionar la motivación 

de los recursos humanos mediante las aportaciones de diferentes autores. 

La metodología fue la elaboración de un estudio de caso de una empresa que tiene 

presencia en 100 países, siendo la muestra 4 miembros del comité de dirección y más de 

40 informantes en diferentes niveles, a los que se le aplicó encuestas en los años de 2016 

al 2018, y observacional durante todos los años de investigación desde 2013 al 2018. 

Para dar respuesta a la siguiente interrogante ¿por qué empresas que invierte 

tiempo y recursos en gestión de RH, tiene empleados desmotivados e incluso muchos 

están buscando otras empresas para trabajar?; el autor concluyó con lo siguiente respecto 

a la gestión de recurso humanos: los líderes deben tratar de retener y atraer a los 

trabajadores virtuosos, logrando ventajas competitivas, se debe premiar a los 

colaboradores que se destaquen, incentivando a los demás a imitarlos, una gestión 

adecuada de las recompensas monetarias y/o ascensos de puesto genera responsabilidad, 

autonomía y reconocimiento. Finalmente, se dedujo que el personal satisfecho desarrolla 

su profesión, y su vida personal, además se sienten escuchados. Si los planes de la 

empresa son coherentes todo lo mencionado con anterioridad permitiría que se fomente 

una excelente reputación a la empresa, atrayendo nuevos talentos y la consecución de 

objetivos.  

Álvarez & Santamaría (2021) publicaron la tesis para el titulo profesional de 

Administación de Empresas, la tesis de nombre “Gestión del talento humano para la 

generación de valor en la empresa Sinergia S.A.S de la ciudad de Barranquilla”, 

Universidad de la Costa, Colombia. 
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Tenía como objetivo asociar la gestión del talento humano para la generación de 

valor de la empresa Sinergia S.A.S y diagnosticar la situación actual de la gestión de 

talento humano para generar valor. 

Mientras que se usó el método cuantitativo de tipo descriptivo, transversal y no 

correlacional; utilizándose como muestra a 25 personas del corporativo. 

Concluyeron en que el modelo de gestión del talento humano enfocado a la 

generación de valor presente en algún porcentaje en la empresa es el de gestión por 

competencias y YB, los cuales obtienen beneficios del trabajador y diferenciar a la 

empresa. También mencionan que es positivamente considerable la interrelación entre la 

generación de valor y la gestión del talento humano, pues la habilidad de gestionar al 

recuso humano identificando los objetivos de la empresa y sus medios para lograrlos. 

Ghiglione F. (2015) publicó la tesis de Maestría en Gestión Empresaria, titulada 

“Gestión de RR. HH del personal de planta permanente de la Honorable Cámara de 

Diputados. Desafíos para una adecuada evolución del desempeño” Universidad 

Nacional de La Pampa, Argentina. 

Presentaron como objetivo principal: conocer acerca de la necesidad de 

evaluaciones habituales sobre el desempeño del personal permanentemente en los 

entornos de la administración pública como costo necesario para la prosperidad en la 

gestión general y en específico de los recursos humanos.  

Como metodología se manejó el de diseño descriptivo, cualitativa, aunque tiene 

matices cuantitativos usados mayormente en ciencias sociales; teniendo en cuenta sus 

objetivos se realizó una propuesta de herramienta, guía de recolección de datos.  

Como conclusiones el autor indica que: los recursos humanos en las 

organizaciones son de suma importancia ya que, con el paso del tiempo, se ha plasmado 
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todo lo recopilado en libros, además de haber analizado y desarrollado teorías que 

interpretan el comportamiento, las motivaciones y necesidades del ser humano. 

Ya que el recurso humano es el activo más transcendental de la empresa, pues de 

este depende el éxito o fracaso, los integrantes de la Honorable Cámara de Diputados son 

reflexivos con la necesidad de la elaboración de un sistema integral de gestión de recursos 

humanos en la que se pueda medir el aporte de cada colaborador con evaluaciones 

programadas y también plantear objetivos y acciones de mejora continua, pero lo 

mencionado con anterioridad aún no está presente en la organización, a pesar de lo 

beneficioso del aporte de esta implementación, pero existe la intención de proponer un 

sistema.  

Finalmente nos menciona que el correcto funcionamiento se da mediante una 

buena repartición de la administración pública a sus subunidades para que desarrollen 

actividades de manera que se obtengan resultados. 

Los equipos para la gestión de recursos humanos están asimilando nuevas 

estrategias, para retener talentos, es por eso por lo que la PhD colombiana Cardona 

Acevedo (2005) nos dice en su artículo científico titulado: “Las capacidades en las 

competencias laborales: una mirada desde las inteligencias múltiples en los jóvenes”; para 

la autora las problemáticas que se planteó fueron las siguientes: ¿Cuál es la relación entre, 

competencias, capacidades e inteligencias? ¿Qué tipo de inteligencias se necesitan para 

los mercados de trabajo en la economía colombiana: segmentadas, duales, polivalentes o 

flexibles? ¿son las competencias básicas un referente fundamental para el trabajo? ¿Qué 

tipo de inteligencia permite que se lleve a cabo el trabajo? 

Como principal metodología, la autora utilizo la investigación bibliográfica. 
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En sus conclusiones como resumen planteó, que la constante actualización y 

capacitación de los colaboradores permite que se respondan a los retos. 

Nos dice también que las empresas priorizan el modelo conductual, pues se enfoca 

en las actitudes y conductas relacionadas a las actitudes, habilidades y conocimientos. 

Es por eso que para la autora el resultado de su investigación es positivo, aunque 

falta realizar más estudios que apoyen y evidencien los mostrado en su estudio. 

Con respecto a competencias laborales, la autora concluyó en su artículo, lo 

siguiente: la estrategia para desarrollar el trabajo es formar y evaluar las competencias 

laborales en la que se observe la inteligencia que evidencia capacidades; estrategia que se 

propone para el mundo del trabajo es formar y evaluar por competencias laborales 

desarrollando las inteligencias en que se evidencian las capacidades. 

2.2. Bases Teóricas o científicas  

2.2.1 Gestión de recursos humanos 

A. Definición 

Para Rodríguez Sánchez (2019) la gestión empresarial de recursos humanos es 

el proceso de influir en colaboradores para que este contribuya con la consecución de 

objetivos individuales y de la compañía, se necesita la creación y mantención de un 

esquema el cual permita que se trabaje en el logro de objetivos. En la gestión de recursos 

humanos se tiene en cuenta la motivación y la consecuente satisfacción en el ámbito 

laboral, como base para la mejora de una organización y la gestión de los líderes puede 

llegar a ser exitosa. 

Para Chiavenato I. en su libro “General Theory of Administration” (2014) la 

gestión administrativa son las actividades que se inician para gestionar el esfuerzo de un 
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grupo, en otras palabras, son las actividades que se realizan para la consecución de metas 

u objetivos planteados, mediante actividades fundamentales, como la planeación, 

organización, dirección y control.  

Mientras que, gestión de recursos humanos según Beardwell, Holden, & 

Claydon (2004) en su libro “Human Resource Management a Contemporary Approach” 

traducido al español Administracion de recursos humanos. Un enfoque contemporaneo, 

ha definido a la gestión de recursos humanos como la filosofía, las prácticas y operaciones 

que involucran personas que realizan los procesos de gestión y dirección dentro de las 

instituciones o empresas.  

B. Modelo de gestión de factores de recursos humanos  

Existen múltiples factores o dimensiones, siendo los siguientes propuestos los 

que se usará en la presente investigación: 

a. Selección del personal 

La selección del personal, según (Chiavenato I. , 2006) es el proceso para 

elegir al individuo o colaborador idóneo para el cargo, es la elección de uno, 

que es el más capacitado, entre varios postulantes para que ocupe un puesto 

vacante en la organización. Todo esto se organiza para que la empresa 

mantenga o incremente su productividad, al igual que el rendimiento del 

personal. 

       En el Perú, el Congreso de la República (2013) propuso la Ley SERVIR, 

la cual se refiere a diferentes aspectos que son de utilidad para la selección 

de personal, tal cual lo señala el Artículo 8, sobre el proceso de selección, el 

cual da una definición de este aspecto; ya que es: 

Aspecto con el cual concordamos, pues la selección de personal es el primer paso 

para poder reclutar a la persona idónea al puesto vacante, en el cual se dan diversos 
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procesos planteados por las empresas o instituciones para que se elija o seleccione al que 

ocupara el puesto, todo rigiéndose bajo transparencia e igualdad entre los solicitantes. 

También podemos observar que están planteados los procesos de evaluación del 

desempeño en el Artículo 22, según dice que es un asunto necesario, completo, metódico 

y perenne; de valoración objetiva y demostrable rendimiento del servidor estatal en 

observancia de los objetivos y ocupaciones de cada puesto.  

Este trabajo de investigación se llevará a cabo en una entidad pública es por ese 

motivo que se citan los artículos referentes a entidades públicas.  

Entonces todo proceso de evaluación se sujeta a las siguientes reglas mínimas: 

a) El desempeño debe estar relacionados con las funciones del puesto. 

b) Se realiza en función de factores o metas mensurables y verificables. 

c) El colaborador debe conocer por anticipado los procedimientos, factores 

o metas con los que es evaluado. 

d) Es anualizado. 

e) El colaborador que no participe en un proceso de evaluación por motivos 

atribuibles a su exclusiva responsabilidad: personal desaprobado. 

 Entonces la selección del personal según Cancinos Kestler (2015) nos plantea que, 

la selección se da con los datos e información recopilados del cargo de la plaza vacante, 

dependiendo de cada puesto se evalúa a los postulantes para que con objetividad y 

precisión se realice la selección adecuada. Entonces este es un asunto de cotejo y 

disposición, ya que se evaluará diferentes en capacidades, destrezas, conocimientos y 

competencias.  

 Para la selección del personal se debe tener la información completa que requiere 

la plaza vacante, para poder elegir al personal adecuado que tenga las habilidades, 

capacidades y saberes que el puesto necesita, los postulantes son evaluados y pasan por 
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diversos pasos establecidos por las organizaciones para que se realice de manera adecuada 

la respectiva selección. 

Se tienen en cuenta dos variables: exigencia del cargo y características personales.  

- Exigencia del cargo (X): Se obtiene por medio del perfil y descripción del puesto. 

- Características personales (Y): Se obtiene por la aplicación de técnicas de 

selección 

Esquema: 

Siendo: X (exigencia del cargo), Y (características personales) 

Sí “X” es mayor que “Y”, el postulante no reúne las condiciones que se necesitan 

para ocupar el cargo.  

Si “X y Y” son iguales, el postulante posee las condiciones ideales para ocupar el 

cargo. 

Si “X” es menor que “Y”, el postulante tiene más condiciones que las exigidas por 

el cargo. 

Entonces para la selección del personal el área a cargo sería la de recursos 

humanos, la cual aplicará los métodos de selección y recomendará a los candidatos 

adecuados al cargo.  

Hay un proceso de selección de personal, el cual fue planteado por Gil (2019) 

1. Vacante 

2. Descripción del puesto. 

3. Perfil profesional. 

4. Búsqueda de candidatos: - internos y – externos. 

5. Presentación y revisión de CV 
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6. Candidatos aptos y no aptos. 

7. Prueba de selección. 

8. Lista reducida. 

9. Entrevista de selección. 

10. Evaluación. 

11. Verificación de credenciales. 

12. Decisión de selección. 

13. Oferta a candidato. 

b. Capacitación:  

 En la Ley N° 28175 planteada por el Congreso de la República (2005):   

El articulo 11.- Capacitación  

La capacitación es un deber y derecho del empleado público, para la 

adquisición de conocimientos, habilidades, actitudes, habilidades y valores 

del empleado, y garantizar el desarrollo de la función y los servicios 

públicos, mejorar su desempeño, y su realización personal, técnica o 

profesional y brindar mejor servicio al usuario. 

c. Evaluación: 

Se basa en la observancia de un proceso que realiza de manera imperativa, 

progresiva y continua de manera real y objetiva para que sea apreciada y 

demostrada según los lineamientos establecidos. A. Aplicado de manera 

mesurable, cuantificables y verificable. B. Engloba a todo el personal de la 

organización. C. Los resultados son para observancia de todos. La oficina de 

recursos humanos se encarga de realizar un esquema para la recolección de 

datos o información de los habitantes con respecto a la calidad del servicio y 

los resultados y los resultados inmejorables que se presta. 



39 

 

 

 

Para Atausinchi Puma (2018) la capacitación es esencial pues de esto 

depende la eficacia y los resultados de la empresa, además se observa la 

calidad de servicios que prestan los colaboradores a la población, lo cual es 

importante para una adecuada gestión. 

C. Tipos de administración de recursos humanos según Portal referente sobre 

el mundo empresarial (2021) 

1. Gestión de la compensación y el desempeño: se implementan, administran 

y desarrollan políticas de recompensa o beneficios de parte de la empresa 

a los trabajadores. Pueden ser diversos incentivos tales como los aumentos 

salariales, días libres, seguros de vida, seguros de salud, etc. 

2. Especialistas en formación y desarrollo: este tipo de especialistas se 

encargan de las actualización o capacitaciones de los trabajadores. Todo 

esto va a fin de una mejora de los procesos para permitir un avance no solo 

para la empresa sino de los mismos trabajadores. 

3. Especialistas en empleo reclutamiento y contratación: son los encargados 

de elegir y contratar personal, también conocidos como reclutadores. 

4. Analista de sistemas de Información de Recursos Humanos:  encargados 

de comunicar, coordinar e implementar modificaciones en los sistemas de 

información de recursos humanos. 

5. Gerentes del plan de apoyo al empleado: son conocidos por supervisar 

programas de seguridad y bienestar de los empleados, para que las 

personas mantengan un equilibrio entre el trabajo y su vida personal. 

D. Técnicas aplicadas de la administración de recursos humanos 

directamente a las personas según Chiavenato I. (1999) 
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 Reclutamiento: es un proceso orientado a la atracción de candidatos 

calificados y capaces para el cargo a disposición. Puede ser interno, 

externo o mixto. 

 Selección: es para escoger y clasificar a los más adecuados. 

 Entrevista de selección:  es el factor más importante para la elección o 

no del posible trabajador. 

 Evaluación: es un sistema dinámico, que aprecia el desempeño y 

desarrollo del personal en el cargo, la cual es necesaria para fomentar 

el desempeño y la discusión de los deseos de superación. Su necesidad 

según Méndez Arreaga (2017) se basa en que: permite tomar 

decisiones de promoción y remuneración, conocer cómo se realizan las 

labores, mejorar el rendimiento del personal y mejorar los resultados 

de productividad de las organizaciones. 

 Capacitación: Atausinchi Puma (2018) orientada al desarrollo de 

capacidades y actitudes que mejoraran el desempeño laboral actual. 

2.2.2 Competencias laborales 

A. Definición:  

          Existen tipos de competencias, según Spencer citado por Alles (2015) están dividas 

en cinco: logro y acción, ayuda y servicio, de influencia, gerenciales, cognoscitivas, de 

eficacia personal; también existen las supracompetencias planteadas por Alles las cuales 

son: intelectuales, interpersonales, de adaptabilidad y orientación a resultados, las cuales 

para Méndez Arreaga (2017) pueden ser reagrupadas a conveniencia de las 

organizaciones a fin de conocer las debilidades y ventajas que se tienen según áreas o 

servicios, opinión con la cual concordamos ya que existen diversas necesidades 

dependiendo de las organizaciones.  
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B. Competencias claves para las empresas: 

Hoy en día existen ciertas capacidades llamadas e-competences, necesarias para 

empresas que son conocidas como e-companies, las cuales en la actualidad son más 

necesarias, estas son algunas: 

 Construcción de relaciones de negocios 

 Innovación 

 Adaptabilidad al cambio 

 Manejo de networking 

 Dirección de equipo 

 Temple 

 Cosmopolitismo  

 Competencia asesina 

 Desarrollo estratégico de recursos humanos 

 Dinamismo 

 Pensamiento estratégico 

 Liderazgo para el cambio 

 Habilidades mediáticas 

 Modalidades de cambio 

Figura 1: Norma de competencia laboral. 

 

Lo que el personal debe saber hacer para que la empresa resulte aún más 

competitiva en una repartición de actividades: 

• Exigente               • abierto               • complejo                • dinámico 

Delimitación 

 

Fuente: (Mertens, 2000) 
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También para la (Organización Internacional del Trabajo, 2012), se considera las 

competencias laborales como una capacidad útil, para la realización de diversas 

actividades laborales plenamente identificadas. Tiene tres enfoques: 

- Capacidad de ejecutar tareas. 

- Capacidad actitudinal. 

- Capacidad holística (incluye a los dos anteriormente mencionados). 

Para (Alles, 2015) existe la: Competencia cardinal, en la que se encuentra lo siguiente: 

- Adaptabilidad a los cambios del entorno.  

- Compromiso.  

- Conciencia organizacional.  

- Ética y sencillez.  

- Maleabilidad y adaptación.  

- Fortaleza.  

- Iniciativa.  

- Innovación y creatividad.  

- Integridad.  

- Justicia.  

- Persistencia en la adquisición de objetivos.  

- Prudencia.  

- Respeto.  

- Compromiso personal.  

- Responsabilidad social.  

- Simplicidad.  

- Disposición.  
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Competencia especifica 

A. Competencias específicas gerenciales 

- Conducción de personas.  

- Dirección de equipos de trabajo.  

- Empowerment.  

- Entrenador.  

- Entrepreneurial (emprendedor).  

- Liderar con el ejemplo.   

- Liderazgo ejecutivo (capacidad para ser líder de líderes).  

- Liderazgo para cambios.  

- Visión estratégica  

B. Competencias específicas por área 

- Adaptabilidad – flexibilidad.  

- Mejora continua.  

- Aptitud de planificación y organización.  

- Cierre de acuerdos.  

- Asistencia.  

- Competitividad “del náufrago” (capacidad de sobrevivir en épocas 

difíciles). 

- Comunicación eficaz.  

- Comprensión de la industria y del mercado.  

- Sapiencias técnicas.  

- Credibilidad técnica.  

- Mejora y autodesarrollo del talento.  

- Energía – energía.  
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- Gestión y logro de Objetivos.  

- Habilidades mediáticas.  

- Influencia y negociación.  

- Iniciativa – autonomía. 

- Manejo de crisis.  

- Disposición a los resultados con calidad.  

- Orientación al cliente interno y externo.  

- Tendencia analítica.  

- Tendencia conceptual.  

- Tendencia estratégica.  

- Productividad.  

- Profundidad en el conocimiento de los productos.  

- Relaciones públicas.  

- Responsabilidad.  

- Idiosincrasia y energía.  

- Tolerancia a la presión de trabajo. 

- Toma de decisiones.  

- Trabajo en equipo. 

C. Desempeño laboral:  

Según (Chiavenato I. , 2007) el desempeño laboral es  

         La autoevaluación, la competencia laboral, competencia tecnológica, 

competencia metodológica, competencia social, conceptos y categorías, 

conocimientos, habilidades, emprendimiento, empatía, relaciones sociales, 

trabajo en equipos, gerencial son las dimensiones que maneja (Atausinchi Puma, 
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2018).  El desempeño se debe evaluar y cumplir ciertas condiciones tales como: 

la valides, autenticidad, suficiencia, justicia, aceptación. 

D. Motivación laboral: 

Es necesario comprender la motivación humana para poder entender la 

motivación laboral, para (Alles, 2015) es de un interés demandante para el obtener 

objetivos, basado en un estímulo natural, que energiza, ubica y escoge los 

comportamientos. 

Están los elementos motivadores, como el reconocimiento, un buen ambiente 

laboral o remuneración adecuada y desmotivadores; como la injusticia, exceso de 

control, gerentes coercitivos, etc. 

Tipos de motivación: (UP Spain, 2019) 

 

a. Según su origen: 

- Intrínseca 

- Extrínseca 

b. Según el carácter de estímulo percibido: 

- Positiva 

- Negativa 

c. Según el nivel de necesidad: 

- Primaria según Maslow 

- Social 

d. Factores que influyen: 

- Puesto 

- Autonomía 

- Ambiente 



46 

 

 

 

- Condiciones 

- Onboarding 

e. Formas de implementar la motivación laboral: 

- Políticas de incentivos 

- Promoción laboral 

- Definir objetivos y funciones laborales 

- Organizar correctamente la plantilla laboral 

E. Capacidad laboral: 

Primero es necesario definir capacidad humana, que para (Pimentel 

Palomino, 2014) es un conjunto de habilidades y conocimiento, también conocido 

como el “know-how”, originara las competencias.  Entonces las capacidades de 

una empresa son lo que estas pueden lograr como consecuencia del trabajo de 

equipo de los recursos humanos. Se relacionan con las jornadas organizacionales 

basadas en el conocimiento, que permiten a las organizaciones se elaboren los 

productos o se brinden los servicios. Existen capacidades dinámicas, capacidades 

específicas, la primera abarca a toda habilidad de percibir oportunidades para 

replantear los conocimientos, los activos complementarios, o la tecnología para 

poder sacar una ventaja competitiva; las capacidades especificas son, la 

responsabilidad, el aprendizaje continuo, enfoque al cliente, diversidad, 

integración, liderazgo y orientación de acción. 

Tipos de capacidad: 

- Capacidad de realización 

- Capacidad de planificación 

- Capacidad de relacionarse socialmente 

- Capacidad creativa 
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2.2.3 Municipalidad provincial de Huancayo 

  La (Municipalidad Provincial de Huancayo, 2021) es una institución de concertación 

y participación ciudadana que está al servicio de la población, promueve programas y 

proyectos de inversión privada o pública para el desarrollo de la sociedad de la provincia.  

Su misión: 

 “Proveer servicios de calidad, que contribuyan al desarrollo armónico e integral de 

los ciudadanos de la Provincia de Huancayo, garantizando la igualdad de oportunidades, 

responsabilidad social, mediante un gobierno transparente y eficiente.” (Municipalidad 

Provincial de Huancayo, 2015) 

Su visión:  

“Huancayo, provincia ordenada y sostenible, con desarrollo territorial inteligente y 

adaptada al cambio climático”. (Municipalidad Provincial de Huancayo, 2015) 
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Figura 1. Organigrama de la Municipalidad Provincial de Huancayo 
Fuente: (Municipalidad Provincial de Huancayo, 2021)  
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La sub- gerencia de recursos humanos cumple estas funciones establecidas en La 

Ley del Servicio Civil N° 30057, donde se establece un régimen único y exclusivo para 

las personas que prestan servicios en entidades públicas, también para las que están a 

cargo de su mandato, del empleo de sus potestades y la prestación de sus servicios a cargo 

de estas; 

Que la Décima disposición Complementaria Final de la Ley N°30057, señala que 

el Reglamento de dicha Ley se apruebe mediante D.S., aprobado por consejo de ministros, 

propuesto por SERVIR; 

Que, en consecuencia, es necesario aprobar el Reglamento General de la Ley N° 

30057, Ley del servicio civil; con lo dispuesto en el numeral 8 del artículo 118° de la 

Constitución política del Perú en la Ley N° 29158, Ley Orgánica del Poder Ejecutivo y 

la Ley N° 30057, Ley del servicio civil y;  

Con el voto aprobatorio del Consejo de ministros; 

DECRETA: 

Aprobación del Reglamento de la Ley N° 30057, Ley del servicio civil 

Al igual que las disposiciones la Municipalidad Provincial de Huancayo (2015) en su 

Reglamento de Organizaciones y Funciones en su artículo N° 47:  

Artículo 47.- Son funciones específicas de la Subgerencia de Gestión de Recursos 

Humanos:  

a) Conducir acciones del proceso de selección, evaluación, ingreso, capacitación 

y bienestar del personal de la Municipalidad.  

b) Organizar el sistema de control y registro de asistencia de los servidores 

municipales. 
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c) Organizar los procesos de registros y escalafón.   

d) Autorizar desplazamientos de los colaboradores según la necesidad de la 

institución y con arreglo a la ley.  

e)  Elaborar y difundir documentos técnicos normativos del Sistema de Recursos 

Humanos. 

f) Organizar el sistema de control de los legajos de los servidores municipales.  

g) Formular la liquidación de beneficios sociales y derechos que corresponden al 

personal, proyectando la resolución respectiva.  

h) Formular el Presupuesto Analítico de Personal (PAP) y/o el Cuadro de Puestos 

de la Entidad (CPE).  

i) Formular el Cuadro Normativo del Personal.  

j) Organizar la asistencia al personal en caso de enfermedad, accidentes de 

trabajo y otras eventualidades similares. 

k) Dirigir las actividades disciplinarias y sancionadoras a cargo de la Secretaría 

Técnica. 

l) Organizar el control de obligaciones y deberes laborales de los servidores 

municipales. 

m) Organizar y mantener el registro de declaraciones juradas de bienes y rentas.  

n) Absolver las peticiones laborales de servidores activos, cesantes o pensionistas 

de los regímenes laborales de la Municipalidad y expedir por delegación las 

resoluciones de subgerencia que le corresponda.  

2.3. Marco Conceptual 

- Gestión de recursos humanos: CES Cardenal Cisneros (2019) define a la 

gestión de recursos humanos como el encargado de estructurar procesos, los cuales las 

empresas planifican, organizan y administran deberes y activos que involucren a los 
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trabajadores de la institución. Se encargan de comunicar las políticas y valores de la 

organización, para lograr un mejor ambiente laboral y mayor sentido de pertenencia a la 

organización. 

-  Selección del personal: (Ventura & Delgado, 2012) se busca prever cuales 

postulantes tendrán éxito, en caso se les contrate, se debe conocer cuáles son las 

exigencias del cargo vacante. Este proceso filtra, elige y decide entre los candidatos que 

mejor se adecuen al puesto y mejoren la efectividad de los procesos, debe estar motivado 

y capaz de trabajar en equipo. 

- Capacitaciones: (Ventura & Delgado, 2012) es la formación y desarrollo 

profesional, con la finalidad del perfeccionamiento y el desarrollo de virtudes, 

potenciadores y actitudes que facilitaran el desempeño en las organizaciones, además de 

incrementar la motivación del personal. 

- Evaluación del desempeño: (Méndez Arreaga, 2017) se encarga y se debe 

realizar como un instrumento de dirección, gestión y supervisión del personal, para la 

mejora continua de las empresas como también el desarrollo personal. 

- Competencia laboral: Según Chiavenato Idalberto en su libro Introducción a la 

Teoría General de la Administración (2007), las competencias son conocimientos, 

habilidades, aptitudes, intereses, rasgos, u otras características personales; aquellas 

cualidades personales necesarias para lidiar con los obstáculos y realizar las actividades 

definas por el puesto. Todo colaborador debe tener una serie de competencias básicas 

para lograr sus diligencias en la organización. 

- Motivación laboral: (UP Spain, 2019) es la capacidad que tiene una 

organización o empresa de mantener a los colaboradores implicados ofreciendo sus 

habilidades a favor de ellos, con un rendimiento máximo para la obtención de objetivos 

planteados, gracias a la creación de ambientes sólidos y empáticos. 
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- Desempeño laboral: según (Leal & Araujo, 2007) “El desempeño laboral se 

determina en varios aspectos, elementos, capacidades, características o competencias 

propias del trabajador que son ejecutadas en su entorno laboral”. 

- Capacidades laborales: (Pimentel Palomino, 2014) se refiere a la combinación 

de funcionamientos que una persona puede alcanzar, las cuales se van incrementando con 

las vivencias en el papel en el que se desenvuelven cotidianamente, además de las 

habilidades técnicas o intelectuales que se le brindan. 
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CAPITULO III 

HIPOTESIS 

3.1 Hipótesis General  

Existe relación directa entre la gestión del recurso humanos y las competencias 

laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

3.2 Hipótesis específicos 

1. Existe relación directa entre la gestión del recurso humano y la motivación laboral 

en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

2. Existe relación directa entre la gestión del recurso humano y el desempeño laboral 

en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

3. Existe relación directa entre la gestión del recurso humano y las capacidades 

laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

3.3 Variables  

Variable 1: Gestión de recursos humanos.  

Siendo para (Atausinchi Puma, 2018) un proceso que influye en la obtención de 

objetivos planteados por la empresa y metas del mismo trabajador. Usando los métodos 

de selección del personal, capacitación y evaluaciones del desempeño. 

Variable 2: Competencias laborales 

Para (Toledo, 2018) las competencias laborales permiten mejorar el rendimiento de las 

empresas, mediante las capacidades, habilidades innatas y/o adquiridas del personal, siendo 

estas cuantificables, usando la motivación, el desempeño y la capacidad laboral. 
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Operacionalización de la variable:  

Variable 

del 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores 

G
e
st

ió
n

 d
e 

re
c
u

r
so

s 
h

u
m

a
n

o
s 

(Atausinchi Puma, 

2018) Menciona 

que la gestión de 

recursos humanos 

está encargada de 

gestionar, motivar, 

controlar y 

mantener un 

ambiente laboral 

adecuado, además 

de evaluar el 

desempeño de los 

trabajadores. 

Es la capacidad 

de los gerentes 

de administrar y 

motivar al 

talento humano 

que posee la 

organización 

para que exista 

dinamismo y 

eficacia en el 

trabajo. 

A. Selección de 

personal 

- Análisis y detección de 

necesidades 

- Reclutamiento y selección 

- Entrevista 

- Contratación 

- Inducción 

B. Evaluación  

- Definición de la metodología  

- Identificación de las funciones y 

perfiles del puesto 

- Establecer periocidad de la 

evaluación 

- Plan de acción 

- Retroalimentación 

C. Capacitación 

 

- Detección de necesidades de 

capacitación. 

- Definición de objetivos 

- Elaboración del programa 

- Ejecución 

- Evaluación de resultados 

C
o
m

p
e
te

n
c
ia

s 
la

b
o
r
a
le

s 

Según (Toledo, 

2018) está 

constituido por las 

personas y 

organizaciones, 

necesarias para 

mejorar el nivel 

competitivo de las 

organizaciones, a 

partir del 

desempeño de los 

trabajadores.  

Son las 

capacidades o 

exigencias que 

debe tener el 

colaborador 

debido a los 

nuevos retos, 

promoviendo la 

capacitación 

continua  

A. Motivación 

laboral 

 

- Satisfacción 

- Incentivos  

- Perfil del trabajador 

B. Desempeño 

laboral 

 

- Eficiencia 

- Eficacia 

- Tiempo 

C. Capacitación 

laboral 

- Habilidades operativas 

- Responsabilidad 

- Puntualidad 

- Dedicación 

- Orientación hacia el logro 
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CAPITULO IV 

METODOLOGÍA 

4.1 Método general 

4.1.1 Método científico 

Se utilizó el método científico como método principal pues nos permitió seguir los 

pasos de un proceso científico, desde la observación hasta la generalización. 

4.2 Métodos específicos 

El método descriptivo nos permitió describir la realidad problemática y el método 

estadístico para analizar los resultados de las tablas de frecuencias y las figuras 

estadísticas. (Oseda, 2014). 

(Marroquín, 2012) nos comenta que se le conoce también como: investigación 

estadística, en el que se describen los antecedentes y particularidades del universo o 

muestra, se responde a: ¿quién? ¿qué? ¿dónde? ¿cómo? ¿cuándo? 

En la presente investigación se describe las características de nuestras variables, 

gestión de recursos humanos y competencias, además de sus dimensiones. 

Los métodos estadísticos según (Hernandez Sampieri, Fernández Collado, & 

Baptista Lucio, 2014) más usuales para estos diseños son el descriptivo e inferencial 

porque se tratan de variables medidas en escala ordinal. 

4.3 Tipo de Investigación  

Esta investigación es de tipo básica no experimental, este tipo de estudios según 

(Hernandez Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2014)  las correlacionales 

establecen hipótesis descriptivas e inferenciales.  
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Esto se logra por medio de encuestas o instrumentos de recolección de datos por 

medio de las tecnologías o de otra manera más clásica, que es la escrita. 

Además, no se manipulan, ni controlarán variables solo se realiza descripciones y 

correlaciones. 

4.3 Nivel de investigación  

Correlación. 

            (Hernandez Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2014)El nivel de 

investigación es correlacional porque su intención es conocer la relación que existe entre 

dos o más variable, conceptos y categoría en un contexto. 

             Este nivel de investigación nos permite conocer el nivel de relación de ambas 

variables del estudio. 

4.4 Diseño de la Investigación  

Pertenece a una tesis: Descriptivo - correlacional. 

          Es según (Montes, 2010) un tipo de diseño se busca recoger información actual con 

respecto a uno o varios problemas determinados, sin el control de un tratamiento. 

Esquema: 

                           01 

M=                     r 

                            02 

Donde: 

M: Muestra 
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O1: Observación de la variable: gestión de recursos humanos. 

O2: Observación de la variable: competencias laborales.  

r: Correlación entre variables. 

4.5 Población y muestra  

Población. 

Una población es una reunión de elementos con rasgos comunes. Estos elementos 

serían: individuos, objetos o acontecimientos, sus características se pueden identificar en 

un área de interés para un estudio (Sánchez et al., 2018).  

La población de la tesis fue establecida en 90 individuos de la Gerencia de 

Administración, compuesta por las Subgerencias de Recursos humanos, Abastecimiento, 

Contabilidad y Tesorería, por lo que fue el tamaño de la población. 

Gerencia de administración: 

 Subgerencia de gestión de recursos humanos. 

 Subgerencia de abastecimiento 

 Subgerencia de contabilidad 

 Subgerencia de tesorería 

Muestra:  

   Según, Arias (2006, p. 83) formada por todas las unidades que conservan una 

serie de particularidades en común. Es el integral del conjunto de unidades o casos, 

estos pueden ser: personas, cosas o sucesos,  
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Por ello, para la muestra se consideraron a los 90 servidores públicos de las 

cuatro subgerencias de la Gerencia de Administración de la Municipalidad de 

Huancayo, es decir: muestra es censal.  

Criterios de inclusión:  

 Pertenecer una de las cuatro subgerencias. 

 Participa todo personal de oficina asistentes en la fecha de aplicación. 

Criterios de exclusión: 

 Personal ajenas a una de las cuatro subgerencias. 

 Personas que no se encuentren la fecha de aplicación. 

 Personas que no estén de acuerdo o no firmen el consentimiento 

informado. 

4.6 Técnicas e Instrumentos de recolección de datos  

Para la obtención de la información de campo, se utilizó la técnica de la encuesta, 

con su instrumento denominado cuestionario con los ítems estructurados por 

dimensiones. 

4.6.1 Confiabilidad del instrumento 

Ficha técnica para gestión de recursos humanos 

Autor: (Atausinchi Puma, 2018) 

Año: 2021 

Tipo: Cuestionario 

Dimensiones: 

- Selección del personal. 

- Evaluación  

- Capacitación. 
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Número de Ítems : 15 ítems. 

Criterios de inclusión y exclusión: 

Criterios de inclusión: 

 Pertenecer a una las subgerencias aludidas. 

 Participa todo personal de oficina asistentes en la fecha de aplicación. 

Criterios de exclusión: 

 Personas ajenas a una de las subgerencias aludidas. 

 Personas que no se encuentren la fecha de aplicación. 

 Personas que no estén de acuerdo o no firmen el consentimiento informado. 

Duración: 10 minutos 

Aplicación: Directa 

Escala: ordinal 

Confiabilidad: 

Figura 2. Alfa de Cronbach variable 1 

Gestión de recursos humanos Alfa de 

Cronbach 

N° de 

elementos 

D1: Selección de Personal 0.8265 5 

D2: Capacitación de Personal 0.8241    5 

D3: Evaluación de Desempeño 0.8215   5 

     Valor del coeficiente de Alpha de Cronbach = 0.8 (valides alta) 

Fuente: (Atausinchi Puma, 2018) 

Ficha técnica del instrumento para competencias laborales 

Autor: (Toledo, 2018) 

Año: 2021 

Tipo: Cuestionario 
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Objetivo: Determinar el nivel de competencia laboral de la Municipalidad provincial de 

Huancayo. 

Dimensiones:  

Motivación laboral. 

Desempeño laboral. 

Capacidad laboral. 

Número de ítems: 32 

Duración: 10 minutos 

Aplicación: Directa 

Escala: ordinal 

Validez y confiabilidad 

Figura 3. Alfa de Cronbach variable 2 

Variable. Alfa de Cronbach N° de elementos 

Competencia laboral 0,938 32 

Valor del coeficiente de Alpha de Cronbach = 0.9 (valides alta) 
Fuente: (Toledo, 2018) 

 

Escala para la dimensión competencia laboral: 

Baja: 84-116 

Media: 117-144 

Alta: 145-160 

Escala para la dimensión motivación laboral: 

Baja: 26-35  

Media: 36-44 

Alta: 45- 40 

Escala para la dimensión desempeño laboral: 

Baja: 32-44 

Media:45- 54 

Alta: 55- 60 

Escala para la dimensión capacidad laboral: 
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Baja:22-36 

Media: 37-46 

Alta: 47- 50 

4.6.2 Validez del instrumento 

          La presente investigación tiene aprobado la validación del instrumento por tres 

expertos en la materia, cada uno de ellos cuentan con licenciatura e investigaciones 

similares a la nuestra, por consecuencia estos instrumentos fueron aplicados en la 

investigación permitiéndonos lograr eficacia en la investigación. 

4.7 Técnicas de procesamiento y análisis de datos  

         Los datos cuantitativos fueron procesados y examinados por programas, 

clasificados y sintetizados según las unidades de análisis correspondientes, respecto a 

cada variable.  

Se usa IBM SPSS versión 25 y Excel 2019. 

 IBM (International Business Machines). 

 SPPSS, que significa paquete estadístico para las Ciencias Sociales. 

4.8 Aspectos éticos de la Investigación 

Nos fue preciso utilizar el consentimiento informado para ejecutar nuestro 

cuestionario a colaboradores de la subárea orgánica de recursos humanos. Se respetan las 

nociones básicas de derecho de autor y propiedad intelectual. Al cabo, para lograr probar 

y acreditar la investigación, en anexos están algunas constancias, fotografías, además de 

los resultados del programa anti-plagio Turnitin. 

Por lo mencionado con anterioridad, el trabajo se respeta las normas y principios 

planteados por la universidad, respetando los principios que rigen la actividad 

investigadora, tales como: la protección al individuo y de varios grupos socioculturales; 
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consentimiento informado; intención de beneficencia y no maleficencia; compromiso y 

autenticidad. 

Además, la investigación se realiza con rigor científico, garantizando la 

confidencialidad y anonimato de las personas que participen en la investigación. 
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CAPÍTULO V 

RESULTADOS 

5.1 Descripción de resultados 

Al realizar la aplicación del instrumento de recojo de la información, se procedió 

a realizar el análisis de estos, se procederá a mostrar las tablas y gráficos o figuras que 

evidencian lo mencionado y mediante ello se llegará a las conclusiones del estudio. 

5.1.1 Resultado de la variable gestión de recursos humanos 

Tabla 1. Gestión de recursos humanos. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Medio 29 32.2 

Alto 61 67.8 

Total 90 100.0 

Fuente: Resultado de encuesta. 

Figura 4. Resultado porcentual de gestión de recursos humanos 

 

 

 



64 

 

 

 

Descripción: 

En la tabla y figura 1 podemos visualizar que el 67,78% de los encuestados, 

afirman que la gestión de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Huancayo 

tiene un alto nivel de selección, capacitación y evaluación; mientras tanto hay un 32,22% 

de encuestados afirman que la gestión de recursos humanos es de nivel medio. 

5.1.2 Resultado de la dimensión selección de personal 

Tabla 2. Dimensión selección de personal 

 
Frecuencia Porcentaje 

Válido Medio 46 51.1 

Alto 44 48.9 

Total 90 100.0 

Fuente: Resultado de encuesta 

Figura 5. Resultado porcentual de selección de personal 
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Descripción: 

En la tabla y figura 2 podemos visualizar que el 51,11% de los encuestados, 

afirman que la selección de personal en la Municipalidad Provincial de Huancayo tiene 

un mediano nivel de exigencia; mientras tanto hay un 48,89% de encuestados afirman 

que la selección de personal tiene un alto nivel de exigencia. 

5.1.3 Resultados de la dimensión capacitación 

Tabla 3. Dimensión capacitación 

 
Frecuencia Porcentaje 

Válido Medio 49 54.4 

Alto 41 45.6 

Total 90 100.0 

Fuente: Resultado de encuesta. 

Figura 6. Resultado porcentual de capacitación 
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Descripción: 

En la tabla y figura 3 podemos visualizar que el 54,4% de los encuestados, 

afirman que la capacitación de personal en la Municipalidad Provincial de Huancayo tiene 

un mediano nivel de exigencia; mientras tanto hay un 45,56% de encuestados afirman 

que la capacitación de personal tiene un alto nivel de exigencia. 

5.1.4 Resultado de la dimensión evaluación 

Tabla 4. Dimensión de evaluación de personal 

 
Frecuencia Porcentaje 

Válido Medio 37 41.1 

Alto 53 58.9 

Total 90 100.0 

Fuente: Resultado de encuesta 

Figura 7. Evaluación de personal 
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Descripción: 

En la tabla y figura 4 podemos visualizar que el 58,89% de los encuestados, 

afirman que la evaluación de personal en la Municipalidad Provincial de Huancayo tiene 

un alto nivel de exigencia; mientras tanto hay un 41,11% de encuestados afirman que la 

evaluación de personal tiene un mediano nivel de exigencia. 

5.1.5 Resultados de la variable competencias laborales 

Tabla 5. Variable competencias laborales 

 
Frecuencia Porcentaje 

Válido Medio 2 2.2 

Alto 88 97.8 

Total 90 100.0 

Fuente: Resultados de encuesta 

Figura 8. Resultado porcentual Variable competencias laborales 

 

Descripción: 

En la tabla y figura 5 podemos visualizar que el 97,78% de los encuestados, 

afirman que las competencias laborales de los colaboradores de la Municipalidad 
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Provincial de Huancayo, tiene un alto nivel; mientras tanto hay un 2,22% de encuestados 

afirman que las competencias laborales del personal son de nivel medio. 

5.1.6 Resultados de la dimensión motivación laboral 

Tabla 6. Dimensión motivación laboral 

 
Frecuencia Porcentaje 

Válido Medio 50 55.6 

Alto 40 44.4 

Total 90 100.0 

Fuente: Resultados de encuesta 

Figura 9. Resultado porcentual de motivación laboral 

 

 

Descripción: 

En la tabla y figura 6 podemos visualizar que el 55,56% de los encuestados, 

afirman que la motivación laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Huancayo tiene un nivel medio; mientras tanto hay un 44,44% de encuestados afirman 

que la motivación laboral del personal es de nivel alto. 
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5.1.7 Dimensión desempeño laboral 

Tabla 7. Dimensión desempeño laboral 

 
Frecuencia Porcentaje 

Válido Medio 50 55.6 

Alto 40 44.4 

Total 90 100.0 

Fuente: Resultados de encuesta 

Figura 10. Resultado porcentual de desempeño laboral 

 

 

Descripción: 

En la tabla y figura 7 podemos visualizar que el 71,11% de los encuestados, 

afirman que el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Huancayo tiene un nivel alto; mientras tanto hay un 28,89% de encuestados afirman que 

el desempeño laboral del personal es de nivel medio. 
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5.1.8 Dimensión capacidad laboral 

Tabla 8. Dimensión capacidad laboral 

 
Frecuencia Porcentaje 

Válido Medio 49 54.4 

Alto 41 45.6 

Total 90 100.0 

Fuente: Resultados de encuesta 

Figura 11. Resultado porcentual de capacidad laboral 

 

Descripción: 

En la tabla y figura 8 podemos visualizar que el 54,44% de los encuestados, 

afirman que la capacidad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Huancayo tiene un nivel medio; mientras tanto hay un 45,56% de encuestados afirman 

que las capacidades laborales del personal son de alto nivel. 

5.2 Contraste de hipótesis 

Prueba de hipótesis general:  
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H0: =0 No existe correlación directa entre la gestión de recursos humanos y las 

competencias laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

H1: ≠0 Existe correlación directa entre la gestión de recursos humanos y las 

competencias laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

Correlaciones 

 

Gestión de 

recursos 

humanos 

(Agrupada) 

Competencias 

laborales 

(Agrupada) 

Rho de Spearman Gestión de recursos 

humanos (Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1.000 .057 

Sig. (bilateral) . .591 

N 90 90 

 

ᴥ Entonces se dice que, no existe correlación entre las variables gestión de 

recursos humanos y las competencias laborales (Valor p=0,591 >α=0,05; se acepta 

la H0), además que la correlación es positiva muy baja. 

Prueba de hipótesis especifica 1:  

1. Existe relación directa entre la gestión del recurso humano y la motivación laboral 

en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

H0: =0 No existe relación directa entre la gestión del recurso humano y la 

motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

H1: ≠0 Existe relación directa entre la gestión del recurso humano y la 

motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 
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Correlaciones 

 

Gestión de recursos 

humanos (Agrupada) 

Motivación laboral 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

Gestión de recursos 

humanos (Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 -.197 

Sig. (bilateral) . .063 

N 90 90 

 

ᴥ Entonces se dice que, no existe correlación entre la variable gestión de recursos 

humanos y la dimensión motivación laboral (Valor p=0,063 >α=0,05; se acepta la 

H0), además que la correlación es negativa muy baja. 

Prueba de hipótesis especifica 2: 

2. Existe relación directa entre la gestión del recurso humano y el desempeño laboral 

en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

H0: =0 No existe relación directa entre la gestión del recurso humano y el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

H1: ≠0 Existe relación directa entre la gestión del recurso humano y el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

Correlaciones 

 

Desempeño 

laboral 

(Agrupada) 

Gestión de recursos 

humanos (Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 -.072 

Sig. (bilateral) . .498 

N 90 90 
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ᴥ Entonces se dice que, no existe correlación entre la variable gestión de recursos 

humanos y la dimensión desempeño laboral (Valor p=0,488 >α=0,05; se acepta la 

H0), además que la correlación es negativa muy baja. 

Prueba de hipótesis especifica 3: 

3. Existe relación directa entre la gestión de recursos humanos y las capacidades 

laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

H0: =0 No existe relación directa entre la gestión de recursos humanos y las 

capacidades laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

H1: ≠0 Existe relación directa entre la gestión de recursos humanos y las 

capacidades laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

  

ᴥ Entonces se dice que, existe correlación entre la variable gestión de recursos 

humanos y la dimensión capacidades laborales (Valor p=0,00<α=0,05; se rechaza 

la H0), además que la correlación es moderada y positiva. 

 

 

Correlaciones 

 

Gestión de 

recursos 

humanos 

(Agrupada) 

Capacitación 

(Agrupada) 

Rho de Spearman Gestión de recursos 

humanos (Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .487 

Sig. (bilateral) . .000 

N 90 90 
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Respecto al objetivo general. - 

Determinar la relación que existe entre la gestión de los recursos humanos y las 

competencias laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

Los resultados de contrastación indican que, no existe correlación entre las 

variables gestión de recursos humanos y las competencias laborales porque (Valor 

p=0,591 >α=0,05; se acepta la H0), además que el coeficiente de correlación es positiva 

muy baja de 0,057. 

La investigación de Toledo (2018), coincide con los coeficientes de correlación 

positiva, pero se diferencia en cuanto a las hipótesis de trabajo, puesto que en el 

antecedente se rechaza las H0. 

Ello significa que, no siempre puede existir resultados similares y se puede inferir 

que puedan existir otros factores que estén afectando a las variables de estudio, lo cual 

sería motivo para realizar y profundizar otras investigaciones. 

Contrastando con la teoría, reafirmamos lo planteado por Beardwell, Holden, & 

Claydon (2004), en cuanto a la gestion de recursos humanos quienes señalan a la gestión 

de recursos humanos como la filosofía, las políticas, las prácticas y procedimientos que 

involucran personas que realizan los procesos de gestión y dirección dentro de las 

instituciones o empresas. 

Por otro lado, sobre las competencias laborales se resalta lo formulado por Alles 

(2015) y Méndez (2017), quienes indican que las competencias laborales son, como una 

capacidad útil, para la realización de diversas actividades laborales plenamente 

identificadas. 
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Respecto al primer objetivo específico: 

Determinar la relación que existe entre la gestión del recurso humano y la 

motivación laboral de la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

Los resultados de contrastación de hipótesis muestran que no existe correlación 

entre la variable gestión de recursos humanos y la dimensión motivación laboral (Valor 

p=0,063 >α=0,05; se acepta la H0), además que la correlación es negativa muy baja. 

Comparando con los resultados de la investigación presentada por Rodríguez 

(2019), sobre gestión de recurso humanos y la motivación, coincide en parte porque 

también afirmamos que, los líderes deben tratar de retener y atraer a los trabajadores 

virtuosos, logrando ventajas competitivas, se debe premiar a los colaboradores que se 

destaquen, incentivando a los demás a imitarlos, una gestión adecuada de las recompensas 

monetarias y/o ascensos de puesto genera responsabilidad, autonomía y reconocimiento. 

Finalmente, se dedujo que el personal satisfecho desarrolla su profesión, y su vida 

personal, además se sienten escuchados. 

Teóricamente afirmamos lo planteado por (Chiavenato I. , Administración de 

personal, 2006), quien señala que la gestión del recurso humano es el proceso para elegir 

al individuo o colaborador idóneo para el cargo, es la elección de uno, que es el más 

capacitado, entre varios postulantes para que ocupe un puesto vacante en la organización. 

Todo esto se organiza para que la empresa mantenga o incremente su productividad, al 

igual que el rendimiento del personal. Asimismo, en cuanto a la motivación laboral 

reafirmamos lo formulado por (Alles, 2015), refiere que la motivación laboral, es un 

interés recurrente para el logro de objetivos, basado en un aliciente natural, que re-

energiza, guía y escoge las conductas. Existen elementos motivadores, como el 
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reconocimiento, un buen ambiente laboral o remuneración adecuada y desmotivadores; 

como la injusticia, exceso de control, gerentes coercitivos, etc. 

Respecto al segundo objetivo específico: 

Determinar la relación que existe entre la gestión del recurso humano y el 

desempeño laboral de la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

La contrastación de hipótesis señala que, no existe correlación entre la variable 

gestión de recursos humanos y la dimensión desempeño laboral (Valor p=0,488 >α=0,05; 

se acepta la H0), además que la correlación es negativa muy baja. 

Comparando con los resultados de la tesis de Ghiglione (2015), sobre la 

evaluacion de los desempeños, teniendo como principal hallazgo que, los recursos 

humanos en las organizaciones son de suma importancia ya que, con el paso del tiempo, 

se ha plasmado todo lo recopilado en libros, además de haber analizado y desarrollado 

teorías que interpretan el comportamiento, las motivaciones y necesidades del ser 

humano. 

(Borja, 2019), en su tesis de Maestría: “El desempeño laboral y la satisfacción de 

los trabajadores de la municipalidad distrital de San Pedro, Canchis – Cusco”, tiene como 

conclusiones: Respecto al Desempeño laboral los trabajadores tienen un excelente 

desempeño, en un 66.67%, es decir los trabajadores se encuentran presentan un alto 

rendimiento laboral.  

Dichos resultados se aproximan a lo hallado en la presente investigación, a pesar 

de que se aceptó la Ho, lo que significa que hay otros factores intervinientes que deben 

ser motivo de futuras investigaciones. 

Contrastando con la teoría, tenemos a  (Chiavenato I. , 2007) quien indica que el 

desempeño laboral es la autoevaluación, la competencia laboral, competencia 
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tecnológica, competencia metodológica, competencia social, conceptos y categorías, 

conocimientos, habilidades, emprendimiento, empatía, relaciones sociales, trabajo en 

equipos, gerencial son las dimensiones que maneja (Atausinchi Puma, 2018), refuerza 

indicando que el desempeño se debe evaluar y cumplir ciertas condiciones tales como: la 

valides, autenticidad, suficiencia, justicia, aceptación. 

Respecto al tercer objetivo específico: 

Determinar la relación que existe entre la gestión del recurso humano y las 

capacidades laborales de la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022. 

En este caso, la contratación de hipótesis indica que, existe correlación entre la 

variable gestión de recursos humanos y la dimensión capacidades laborales (Valor 

p=0,00<α=0,05; se rechaza la H0), además que la correlación es moderada y positiva. 

Se comparó con los resultados de la investigación presentada por (Rivas & Rojas, 

2020), en su tesis de Maestría: “El nivel de competencias laborales y su influencia en el 

desempeño de los trabajadores: análisis comparativo entre la municipalidad provincial de 

Chulucanas - Morropón y las municipalidades distritales de la provincia de Morropón”, 

quienes formulan lo siguiente: se concluye que la relación entre la competencia laboral y 

el desempeño de los trabajadores de las municipalidades provincial y distritales de 

Morropón- Chulucanas es significativa, ya que, existe una relación directa, alta y 

significativa (0.784) entre las variables la competencia laboral y el desempeño de los 

trabajadores, además, se obtuvo un nivel de significancia del 0.063, el cual fue mayor al 

nivel de significancia planteado (0.05). 

La teoría es confirmada porque capacidad humana, para (Pimentel Palomino, 

2014) es un conjunto de habilidades y conocimiento, también conocido como el “know-

how”, originara las competencias.  Entonces las capacidades de una organización son lo 
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que estas pueden hacer como resultado del trabajo de equipo de los recursos humanos. Se 

relacionan con las jornadas organizacionales basadas en el conocimiento, que permiten a 

las organizaciones se elaboren los productos o se brinden los servicios. Existen 

capacidades dinámicas, capacidades específicas, la primera abarca a toda habilidad de 

percibir oportunidades para replantear los conocimientos, los activos complementarios, o 

la tecnología para poder sacar una ventaja competitiva; las capacidades especificas son, 

la responsabilidad, el aprendizaje continuo, enfoque al cliente, diversidad, integración, 

liderazgo y orientación de acción. 
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CONCLUSIONES  

1.- Se determina que existe una correlación negativa muy baja equivalente a -0,197 entre 

la gestión del recurso humano y la motivación laboral en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo, 2022. Se contrastó con la prueba de hipótesis donde el valor p=0,591 >α=0,05; 

y se acepta la H0. 

2.- Se determina que existe una correlación positiva muy baja equivalente a 0,057 entre 

la gestión del recurso humano y las competencias laborales en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo, 2022. Se contrastó con la prueba de hipótesis donde el valor p=0,063 >α=0,05; 

y se acepta la H0. 

3.- Se determina que existe una correlación negativa muy baja equivalente a 0,072 entre 

la gestión del recurso humano y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo, 2022. Lo que se contrastó con la prueba de hipótesis donde el valor p=0,498 

>α=0,05; y se acepta la H0. 

4.- Se determina que existe una correlación positiva moderada equivalente a 0,487 entre 

la gestión del recurso humano y las capacidades laborales en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo, 2022. Lo que se contrastó con la prueba de hipótesis donde el valor p=0,000 < 

α=0,05; y se acepta la H1. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a los Directivos de la UPLA, publicar la presente investigación porque, 

presenta resultados que puedan compararse con otras investigaciones, a nivel de 

similitud o diferencias. 

2.- Se recomienda a los funcionarios de la municipalidad de Huancayo, tener en cuenta 

los resultados de la presente investigación para poder planificar estrategias de 

mejoramiento en la gestión de recursos humanos y la mejora de competencias 

laborales, teniendo en cuenta que las nuevas tendencias se enfocan en la 

competitividad de los trabajadores. 

3.- Recomendamos a los lectores para tener en cuenta los resultados y analizarlos con 

detenimiento puesto que, en el objetivo general y los dos primeros objetivos 

específicos, se aceptan las hipótesis nulas, lo que implica a que se deben respetar 

resultados y evitar manipulaciones que darían resultados espurios. 

4.- Se recomienda a los lectores e investigadores a ahondar en el hallazgo de factores que 

estarían afectando a las variables de estudio, puesto que, a pesar de tener altos 

porcentajes de favorecer a la gestión de recursos humanos y las competencias 

laborales, las contrataciones de hipótesis aceptaron las hipótesis nulas.  
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

TITULO: GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIAS LABORALES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAYO – 2022 
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIAS LABORALES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAYO – 2022 
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓNDEL INSTRUMENTO 

 

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIAS LABORALES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAYO – 2022. 

 
 

Fuente:  (Atausinchi Puma, 2018) y (Toledo, 2018)
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ANEXO 4: INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

Instrumento de investigación 
 

INSTRUMENTO DE OPINION SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS 

INDICACIÓN: Estimado colaborador, se desea tener su opinión, sobre GESTION DE RECURSOS 

HUMANOS en su organización; para lo cual se solicita marcar con un aspa (X) la alternativa que usted 

considere. Según su experiencia vivencial. La encuesta es anónima y no existe respuesta correcta o incorrecta.  

 

 

Fuente: (Atausinchi Puma, 2018)  

Gracias por su colaboración.  

 

1 = Nunca 2 = A veces 3 = Siempre  
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Instrumento de investigación 

INSTRUMENTO DE OPINION SOBRE COMPETENCIAS LABORALES 

INDICACIÓN: Estimado colaborador, se desea tener su opinión, sobre competencias laborales en 

su organización; para lo cual se solicita marcar con un aspa (X) la alternativa que usted considere. 

Según su experiencia vivencial. La encuesta es anónima y no existe respuesta correcta o incorrecta.    
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Fuente: (Toledo, 2018)  

Gracias por su colaboración. 
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ANEXO 05 
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Nombres de la persona                        DNI                                   Firma Fecha 
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ANEXO 6 
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ANEXO 07: CONSENTIMIENTO INFORMADO  
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32
1 2 1 2 1 2 1 2 3 2 2 2 3 3 2 1 2 3 2 1 1 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2
2 2 3 3 2 1 3 3 3 2 2 3 1 1 2 2 2 3 3 1 2 2 3 2 2 3 1 3 3 3 3 2 2
3 1 3 2 1 2 1 2 3 1 3 3 3 1 3 3 1 1 2 1 1 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2
4 2 3 3 2 2 1 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 3 2 3 1 2 3 2 2 1 3 3 3 3 3 2 2
5 2 1 2 1 1 2 2 3 2 2 2 3 3 2 1 1 1 3 3 1 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2
6 2 3 3 2 2 1 2 3 1 3 2 3 2 3 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2
7 1 1 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 1 2 2 1 3 2 3 1 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2
8 2 1 3 2 2 1 3 3 2 2 2 3 1 3 2 2 1 3 1 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2
9 2 3 3 1 1 2 3 3 3 3 2 3 3 1 3 1 2 2 1 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2

10 2 1 3 1 2 2 3 3 1 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2 2 1 3 3 2 3 3 2 2
11 3 1 2 1 2 1 2 3 2 2 3 3 2 3 1 1 2 2 3 1 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2
12 2 3 2 2 2 2 3 3 1 3 3 1 3 2 2 1 1 3 1 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2
13 2 1 2 1 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2
14 1 3 3 2 1 2 2 3 2 3 3 3 1 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 1 3 3 3 3 2 2
15 2 1 3 1 2 2 3 1 3 2 3 3 3 2 1 1 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 1 3 3 3 2 3
16 2 3 2 2 2 1 2 3 1 3 2 3 2 2 2 2 1 2 3 1 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 1 2
17 2 1 3 1 1 2 3 3 1 3 3 1 3 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 1 3 2 3 3 3 2 2
18 3 1 3 3 3 1 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
19 1 3 3 1 1 2 3 1 3 2 2 3 3 3 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 3 3 1 3 3 3 2 1
20 1 1 2 1 2 1 3 3 2 3 2 3 1 3 3 2 1 3 3 1 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2
21 2 1 2 1 1 2 3 3 1 3 3 3 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 1 3
22 1 1 2 1 1 1 2 3 3 2 3 3 3 2 2 1 2 1 1 1 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2
23 2 1 2 1 1 2 2 3 2 3 3 3 1 3 3 2 3 2 1 2 3 1 2 3 3 1 3 3 3 3 3 2
24 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 1
25 2 1 2 1 2 1 3 1 3 2 3 3 3 2 3 2 1 2 3 1 3 3 2 2 2 3 1 3 3 3 3 3
26 2 2 3 2 1 2 3 3 2 3 2 3 1 3 1 1 2 1 1 2 2 3 2 3 1 3 3 3 3 3 2 2
27 2 1 2 1 2 2 3 3 1 3 2 3 3 1 2 1 3 2 3 1 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 1 1
28 1 1 3 1 2 1 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2
29 1 3 2 2 2 1 2 1 2 3 3 1 3 3 2 2 2 1 1 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3
30 3 1 2 1 2 1 2 3 1 3 3 3 1 2 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 1 2
31 2 2 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 1 1 2 1 2 2 3 3 3 3 3 2 2 1
32 2 1 2 3 1 2 3 1 2 3 3 3 1 2 2 2 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2
33 1 2 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 1 1 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3
34 1 1 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 3 1 2 2 2 3 1 3 2 3 3 3 2 2
35 2 1 3 1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 1 2 3 2 1 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2

36 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 1 3 1 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3
37 1 1 3 1 2 1 2 2 3 3 3 1 3 2 3 1 1 2 1 3 2 3 2 3 3 1 2 3 3 3 1 2
38 3 1 2 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 2 3 1 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2
39 1 3 3 1 2 1 2 1 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3
40 2 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 2 1 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2
41 1 1 2 1 1 1 2 2 1 3 3 3 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 1
42 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 1 3 1 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 1
43 2 1 2 1 3 2 3 3 2 3 3 1 3 2 2 1 3 2 1 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2
44 1 3 2 2 2 1 3 2 3 3 3 3 3 2 3 1 1 2 3 1 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2
45 2 2 2 1 1 1 3 1 1 3 3 3 3 2 1 2 3 2 3 1 3 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2 1

46 1 1 3 3 2 1 3 1 2 2 3 3 1 3 2 1 3 2 1 1 2 2 2 3 3 1 3 3 3 3 1 1
47 2 1 3 1 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 1 2 1 3 1 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2
48 2 1 3 2 1 2 3 2 3 3 3 1 3 2 3 1 3 2 1 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2
49 1 2 2 1 1 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 2 1 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 1 1
50 1 1 3 2 1 1 2 1 3 3 3 3 2 2 2 1 2 2 1 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3
51 3 1 2 1 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 1 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2
52 2 2 3 3 2 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 1 3 2 3 1 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2
53 1 2 2 1 1 3 3 2 3 3 3 3 3 1 1 1 1 2 1 3 2 3 2 2 3 3 1 3 3 3 1 2
54 2 1 3 1 2 1 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 1 3 1 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 1
55 1 1 2 1 1 1 2 1 3 3 3 3 3 1 3 2 3 2 1 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2
56 1 1 3 1 2 3 3 2 3 3 3 3 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2
57 2 1 2 1 1 1 2 2 2 3 3 3 2 1 2 1 1 2 3 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1
58 2 1 2 1 2 1 3 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 1 2 1 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2
59 2 1 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 1 3 2 1 3 2 3 3 2 2 3 1 3 3 3 2 3
60 1 1 2 1 1 2 3 1 2 3 3 2 3 3 1 1 1 2 2 1 1 3 2 3 3 2 3 3 3 1 1 2
61 2 3 3 2 3 1 2 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 1 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2
62 2 2 2 1 1 2 3 2 1 3 3 3 3 2 3 2 3 2 1 1 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3 3 2
63 2 1 3 2 1 1 2 2 3 2 3 2 1 3 1 1 1 2 2 1 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 1
64 1 1 3 1 2 1 3 1 3 3 3 2 1 2 1 1 1 2 1 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2
65 3 1 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 1
66 2 1 2 1 1 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 1 1 1 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2
67 2 1 2 2 2 1 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 1 2 1 3 3 3 2 2 2 3 1 3 3 3 1 3
68 1 2 2 2 1 2 3 2 1 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2
69 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 3 3 1 1 3 2 1 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 1 2 2
70 2 1 3 1 1 2 2 2 3 3 3 1 3 3 2 1 2 2 1 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1
71 1 1 3 3 3 1 2 2 3 3 3 2 3 3 2 1 3 2 2 1 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2
72 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 3 2 3 3 1 2 2 2 1 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2
73 2 3 3 1 2 1 2 3 3 3 3 2 2 3 2 1 1 2 2 1 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3
74 1 3 3 2 2 1 2 3 3 2 3 2 3 3 1 2 1 2 1 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2
75 2 1 2 1 2 1 3 3 3 2 3 1 3 3 2 1 2 1 1 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2
76 2 1 3 2 1 3 3 2 2 2 3 2 1 3 2 2 1 2 1 1 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 1
77 1 2 2 1 1 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 1 1 2 2 1 2 2 3 2 3 2 3 3 2 1 2 2
78 2 1 2 1 2 1 3 1 2 3 3 2 3 3 1 2 1 2 1 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2
79 1 1 3 2 1 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 1 2 2 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2
80 2 1 2 1 2 1 3 1 2 3 3 2 1 3 1 2 2 2 1 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 1
81 2 3 3 2 1 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 1 1 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2
82 1 3 3 1 2 1 3 3 2 2 3 2 3 3 1 3 2 2 1 1 1 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1
83 2 1 3 2 1 1 3 3 3 2 3 1 3 3 2 1 3 1 2 1 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2
84 1 1 3 1 2 1 3 1 3 3 3 2 3 3 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 2
85 2 1 3 2 1 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 1 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2
86 1 3 3 1 1 1 3 1 2 2 3 2 3 3 1 3 2 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 1
87 2 1 3 2 1 1 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 1 1 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3
88 1 1 3 1 1 2 3 1 2 2 3 2 3 3 1 3 3 2 1 2 1 2 2 3 3 3 2 3 3 1 2 2
89 2 1 3 2 2 2 3 2 3 3 3 1 3 3 1 3 2 1 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 1
90 1 2 3 1 1 1 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 1 1 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2
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A        
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S

 VARIABLE COMPETENCIAS LABORABLES 

 

ANEXO 8: BASE DE DATOS 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 1 2 3 2 2 3 1 3 3 1 2 2 1 2 3
2 2 1 3 3 1 2 1 3 2 3 1 3 2 2 1
3 3 2 2 1 2 1 2 3 3 1 3 1 2 2 3
4 1 2 2 1 2 3 1 3 3 1 2 2 1 2 3
5 2 2 3 2 1 2 3 1 3 2 2 2 2 2 3
6 3 1 3 3 1 3 2 3 2 1 3 1 1 2 1
7 1 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 2 2 3 3
8 2 1 2 3 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 1
9 2 2 3 1 2 1 3 3 3 1 3 2 1 3 1

10 1 3 2 3 1 2 1 3 2 2 1 3 2 3 3
11 2 2 3 3 3 2 2 3 3 1 2 2 1 3 3
12 1 3 1 2 2 3 2 1 3 3 3 1 2 2 1
13 2 2 2 1 2 1 3 2 3 1 2 2 1 2 3
14 3 1 2 1 2 2 2 1 3 2 1 3 2 3 3
15 3 2 3 3 3 2 3 3 3 1 3 2 2 2 3
16 1 3 3 2 1 3 2 3 3 1 2 1 2 3 1
17 3 2 1 1 2 2 2 1 2 3 1 2 1 2 3
18 3 2 2 1 3 2 1 2 3 1 1 3 2 2 3
19 1 2 3 3 2 1 2 3 3 1 3 2 2 2 3
20 3 2 2 2 3 2 3 1 3 2 3 2 1 2 3
21 2 1 1 3 1 2 2 3 3 1 3 1 2 2 1
22 2 2 3 1 1 3 2 3 2 2 1 2 1 3 3
23 2 2 2 1 2 2 1 2 3 2 1 2 2 2 3
24 2 2 3 2 1 1 2 3 3 3 2 3 1 2 1
25 3 2 3 3 1 2 3 2 3 1 2 1 2 2 3
26 1 2 2 3 2 2 1 3 3 2 1 2 2 3 1
27 2 2 2 1 2 3 2 1 3 2 3 2 2 3 3
28 3 2 2 3 1 2 3 3 2 1 2 1 1 2 3
29 3 2 3 3 1 1 2 2 3 3 1 2 2 2 3
30 1 1 2 1 2 2 1 3 3 2 3 2 1 2 3
31 2 2 3 1 3 3 2 1 3 2 1 3 2 2 3
32 2 2 2 3 1 1 3 3 3 1 2 2 2 2 1
33 3 3 2 1 3 2 2 2 2 1 3 2 2 3 3
34 1 2 2 2 2 2 1 3 3 1 2 1 2 2 3
35 2 3 2 3 3 3 2 1 3 1 2 2 1 3 3

36 3 2 3 3 1 2 3 2 1 3 1 3 1 3 1
37 1 2 2 1 3 2 1 3 3 2 1 2 1 2 3
38 3 2 3 2 1 3 2 3 3 1 2 2 2 2 3
39 1 2 2 3 3 2 1 2 3 2 3 1 2 3 3
40 3 2 3 1 2 1 2 3 2 1 2 2 1 2 3
41 3 3 2 3 1 2 3 3 3 2 1 3 2 3 3
42 2 3 2 1 2 2 1 2 3 1 2 2 2 2 3
43 3 2 2 3 1 3 2 3 3 1 3 3 1 2 3
44 1 3 2 2 2 2 1 2 3 2 1 3 2 3 3
45 2 3 2 3 1 3 3 3 2 1 2 1 2 2 3

46 3 2 2 1 3 1 2 3 3 2 1 3 1 2 3
47 3 2 3 3 1 2 1 2 3 1 3 2 2 3 1
48 1 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 1 2 2 1
49 3 1 2 2 2 1 3 3 3 2 1 3 1 2 3
50 2 1 2 3 3 3 2 3 2 1 2 2 2 3 3
51 2 2 2 1 2 1 2 3 3 2 1 2 1 2 3
52 3 1 1 2 2 2 1 2 1 3 1 1 2 2 1
53 3 2 2 1 3 3 1 3 3 2 1 2 2 3 3
54 2 3 3 3 1 2 2 2 3 2 3 1 2 2 1
55 2 2 3 1 3 2 2 3 3 1 2 3 2 2 1
56 2 3 3 1 3 2 3 1 2 3 1 2 2 3 3
57 3 2 2 3 1 1 2 3 3 2 2 3 1 2 3
58 2 3 3 3 2 3 1 2 3 1 1 3 1 2 1
59 1 2 2 2 2 2 1 3 3 1 3 1 2 3 3
60 3 2 2 3 1 3 2 2 2 3 2 2 1 2 3
61 2 1 3 3 2 2 3 3 3 1 2 3 2 3 1
62 2 2 1 1 2 1 1 2 3 2 3 1 2 2 3
63 3 2 2 1 3 2 2 3 3 1 3 1 2 2 1
64 3 2 3 2 1 3 3 2 3 2 2 3 1 3 3
65 2 1 2 1 3 2 2 2 3 1 3 1 1 2 3
66 2 2 3 3 1 2 1 3 3 2 3 2 2 2 3
67 2 2 2 3 1 2 2 2 2 3 1 1 2 3 3
68 2 2 3 2 1 3 3 3 3 2 1 2 2 2 1
69 3 1 2 2 3 1 2 3 3 2 2 3 1 2 3
70 2 2 3 3 1 2 2 2 1 3 1 1 2 3 3
71 3 2 2 3 1 2 3 3 3 1 1 2 2 2 3
72 2 2 3 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 1
73 3 2 2 1 1 2 2 3 3 1 2 1 2 2 3
74 1 3 3 2 1 2 2 1 2 3 3 3 1 2 3
75 1 3 2 2 3 2 2 2 3 1 1 3 2 3 1
76 2 2 3 3 1 2 2 3 1 2 2 1 2 2 3
77 2 3 2 3 1 2 1 3 3 2 1 2 2 3 3
78 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1
79 2 3 3 1 1 1 2 3 3 1 1 3 2 2 3
80 1 3 3 2 1 2 2 3 3 2 3 3 1 3 3
81 3 2 3 3 2 2 1 3 2 1 2 2 2 2 3
82 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 1 2 2 3
83 2 3 2 2 1 3 2 2 1 2 2 3 1 3 1
84 2 2 3 3 1 2 1 3 3 2 1 3 2 2 3
85 3 3 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1
86 2 2 2 3 1 1 2 3 3 1 3 3 2 3 3
87 2 2 3 1 2 2 1 2 3 1 3 1 1 2 3
88 3 2 3 3 1 2 2 3 1 2 2 2 2 3 3
89 3 1 2 1 2 1 2 3 2 2 1 3 1 2 3
90 3 2 3 1 1 2 1 2 3 1 3 1 2 3 1
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 VARIABLE RECURSOS HUMANOS
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ANEXO 9 

EVIDENCIAS (FOTOGRAFIAS DE LA APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO 
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