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Resumen

La investigacion presentada a continuacion, tiene de objetivo general:
Determinar la relacién que existe entre la gestion de los recursos humanos y las
competencias laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022, la cual
plante6 como problema. general: ;Qué relacion existe entre la gestion de recursos
humanos y las competencias laborales?, también la hipotesis general fue: Existe relacion
directa entre la gestion del recurso humano y las competencias laborales. La metodologia
utilizada corresponde al método cientifico y estadistico, el tipo de investigacion bésico
no experimental, alcance de investigacion correlacional y disefio descriptivo -
correlacional. Dispusimos con una muestra censal de 91 colaboradores. Se utilizaron
dos instrumentos validados y confiabilizados. Como conclusion principal se tiene que:
Se determina que hay una correlacion negativa muy baja equivalente a -0,197 entre la
gestion del recurso humano y la motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de
Huancayo, 2022. Por ende, se contrastd con la prueba de hipétesis donde el valor p=0,591
>0=0,05; y se acepta la Ho. Por tal motivo, se recomienda a profundizar en el hallazgo
de factores que estarian afectando a las variables de estudio, puesto que, a pesar de tener
altos porcentajes de favorecer a la gestion de recursos humanos y las competencias

laborales, las contrataciones de hipotesis aceptaron las hipotesis nulas.

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

competencias laborales, motivacion laboral, desempefio 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
>0=0.05; and the HO 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, skKills.
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Introduccion

Actualmente nos ha tocado vivir en un mundo lleno de competencias laborales,
que implica bastante exigencia en el desarrollo profesional y es mas para poder llegar a
satisfacer las necesidades que requiere un puesto de trabajo dentro de una organizacion,
para ello, es de suma importancia las habilidades, aptitudes y destrezas que deben tener
las personas para desenvolverse en las empresas y asi 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 relacion de la
gestion 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
gestion del recurso humano que es un elemento muy importante en las instituciones, su
correcta integracion a un puesto es tener la competencia para realizar ciertas actividades
que requiera la empresa u organizacién publica o privada.

Actualmente la gestion de recursos humanos se considera importante, asi como
el capital financiero y capital tecnologico, ya que, es una fuente de diferenciacion y
competitividad en el mercado. Para ello, es necesario las competencias laborales para
poder gestionar con capacidad y conocimiento el patrimonio de la organizacion y llevarle
al éxito a través de los personales que trabajan arduamente en este mundo lleno de
cambios y desafios.

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 (Rodriguez Sanchez, 2019) la competitividad de las instituciones se explica

por el entorno y por factores internos que estan relacionados por su gestién. Es decir, el
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desarrollo de las organizaciones tiene influencia del contexto geogréfico, politico,
econdmico y social. También, internamente influyen la forma de su organizacion,
infraestructura, relaciones humanas, logistica, planificacion y demas elementos porque
son un sistema debidamente interrelacionado.

Para la realizacién de la investigacion, metodol6gicamente de determiné que, la
investigacion es cientifica es de tipo basica no experimental, con un nivel correlacional,
disefio transversal- correlacional, se utiliz6 una muestra seleccionada estadisticamente, a
cuyos sujetos se le aplicaron dos cuestionarios debidamente validados y aprobados, las
técnicas de procesamiento y analisis de datos se presentan de manera descriptiva e
inferencial, los cuales fueron procesados por medios electronicos, sistematizados y
clasificados que estan establecidos en las unidades de andlisis de las variables

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

La estructuracion de los contenidos del trabajo de investigacion se organizd en las
siguientes secciones:

El capitulo I muestra la descripcion del problema, la delimitacion espacial,
temporal y tépico del estudio, el planteamiento del problema, su justificacion teodrica,
practica y metodoldgica estan presentes al igual que el objetivo general y los especificos.

El capitulo Il contiene los antecedentes respecto a nuestras variables, a nivel
nacional e internacional, las bases tedricas, el marco conceptual; los cuales sustentan con
base cientifica del tema de indagacion, ademas se conceptualizan las variables y sus
dimensiones.

En el capitulo 111 se establece nuestra conjetura general y especificas, la
operacionalizacion de nuestras variables y respectivos indicadores, dimensiones,
definicidn conceptual, la definicion operacional y su escala o intervalos de medicion de

las variables.
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El capitulo IV consta de los métodos de investigacidbn que describe el

procedimiento de la tesis realizada para este presente trabajo.

Finalmente, el capitulo V consta de los resultados descriptivos, inferenciales,
discusion de resultados, conclusiones y se muestran las sugerencias/proposiciones de la

investigacion.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

En estos tiempos las organizaciones han evolucionado de manera abismal, es mas,
para sobrevivir en el mercado de competencias es preciso la consumacion de la
innovacion, maniobras, tecnologias y factor de recurso humano, ya que, hoy en dia son
los pilares del funcionamiento de las organizaciones. A medida que los afios 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 area de recursos humanos es necesario contar con el
profesional capacitado y aptos para enfrentar cualquier situacion ante una problematica,
mas aun, es necesario las competencias laborales, de conocer cuéles son las aptitudes,
conocimientos, habilidades y destrezas para cubrir ese puesto de trabajo, donde llevara a

cabo los aportes de sus conocimientos en la empresa.

La gestion del recurso humano en instituciones publicas es extremadamente
importante ademas de vital, ya que las organizaciones establecen procesos para mantener
a la planilla motivada, aunque a veces se generaran conflictos o reclamos e insatisfaccion
de los colaboradores, asimismo, existen métodos para poder minimizarlos o evitarlos, los
cuales se deben seguir. Segun (Miles, Gonzalez, & Mandirola, 2018) dice que “los
miembros de una organizacion no tienen las misma motivaciones y necesidades, es por
eso que, los gestores deben identificar las necesidades de cada colaborador”. Mientras
que (Rodriguez Sanchez, 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 atencion en los colaboradores y sus
expectativas, identificindolas se mantendria 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 armonia en el entorno laboral o empresarial. Las
municipalidades presentan deficiencias en &mbitos que no han sido muy bien estudiados
es por eso, que se ha decidido contribuir con el elemento mas importante “el recurso

humano”, el cual brinda servicios a la poblacién huancaina.

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, ademas para (Méndez Arreaga, 2017) la
gestion 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
Concepcidn, de Huehuetenango aun se ejecutan unas técnicas de manera tradicional, lo
cual parece repetirse en nuestro contexto, es decir la Municipalidad de Huancayo. Los
colaboradores permitiran el éxito de las organizaciones, entonces la autora recomendo la
implementacion de un modelo de administracion del recurso humano eficiente, y que se
desarrolle con tenacidad y tolerancia en situaciones de conflicto, ademas del
cumplimiento de las actividades propuestas a pesar de su alta complejidad. Por su parte
en el articulo cientifico 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 creacion 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 lograréa los objetivos propuestos eficazmente, mediante y gracias a los colaboradores
capacitados y motivados, ademas del apoyo de la empresa u organizacién con un plan de
capacitacion, tolerancia y planes de recompensa que segun algunos autores citados van a

permitir un desempefio y estabilidad laboral.

Observamos que, dentro de la sub de Gerencia de Administracion de la
Municipalidad provincial de Huancayo, tiene personal que carecen de conocimiento por
falta capacitacion, esto se puede observar en el tema de gestion de los documentos a la
demora de atencion 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 area 0 son nombrados, se incomodan ensefiar a los otros
personales que desconocen o les falta capacitacion, indicando que se le sobrecargan mas
funciones de los cuales ellos no estan remunerados, esto hace que el clima del trabajo no
es el adecuado por que los demas perciben falta de compafierismo pero sin embargo entra
un conflicto de saber si el realmente el personal contratado cumplia con todo los requisitos
solicitados para el puesto o solo fue una eleccion fue subjetiva ya sea por amistad o

afiliacion politica .
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Visto el contexto previo, surge la inquietud de investigar la gestion de recursos
humanos y su relacion con las competencias laborales en la actual gestion de la
Municipalidad Provincial Huancayo. En primera instancia se llevo a cabo la descripcién
tedrica de cada variable, luego se aplicaron dos cuestionarios, para conocer en un nivel
ordinal las caracteristicas de cada variable y sus dimensiones. Por ejemplo,
simultaneamente a la gestidn de recursos humanos, se dio a conocer como se lleva a cabo

la seleccién del personal, como se evalua los desempefios, si el personal esta capacitado.

Por otro lado, sobre las competencias laborales, se da a conocer los niveles de
motivacion de los colaboradores, sus niveles de desempefio, su capacidad laboral y si el
colaborador muestra habilidades operativas, responsabilidad, orientacion a la obtencion
de objetivos corporativos. La investigacion se aplicd en la subgerencia de Gestion de
Recursos Humanos, considerando también los resultados son compartidos con dicha

Oficina.

1.2. Delimitacion del problema

1.2.2 Delimitacion espacial
La indagacion se llevo a cabo en la Sub-Gerencia de Recursos Humanos de la

Municipalidad provincial en Huancayo.

1.2.2 Delimitacion temporal
Se realizd el andlisis y observacion en este tiempo: inicié en noviembre del afio

2022 y hasta fines de afio de 2023.

1.2.3 Delimitaciéon tematica

Temaéticamente, este trabajo estuvo delimitado por variables:
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1. Gestion de Recursos Humanos:

Segln (Atausinchi Puma, 2018) Menciona que la gestion de recursos
humanos esta encargada de gestionar, motivar, controlar y mantener un ambiente
laboral adecuado, ademas de evaluar el desempefio del personal.

2. Competencias Laborales:

Segun (Toledo, 2018) esta constituido por las personas y organizaciones,

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

desempefio de los trabajadores.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema General
¢Que relacion existe entre la gestion de recursos humanos y las competencias

laborales en la Municipalidad provincial de Huancayo,2022?

1.3.2. Problemas Especificos
1. ¢Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y la motivacion laboral
en la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022?
2. ¢Qué relacidn existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
en la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022?
3. ¢Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y las capacidades

laborales en la Municipalidad provincial de Huancayo, 20227

1.4. Justificacion

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 gestion del recurso humano, ello
estaria beneficiando en la imagen institucional. Asimismo, en la actualidad es vital una
buena gestién y servicios de calidad que se le brinda en beneficio a la ciudadania o

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

1.4.2. Tebrica

Se realiz6 una revision a la bibliografia y fuentes cientificas acerca de nuestras
variables, gestion de recursos humanos y competencias laborales, para poder conocerlas
y explicarlas con bases teoricas y legales, se explicara en qué consisten sus dimensiones,
las cuales son comportamientos habituales, resultado de caracteristicas y aptitudes
innatas, y habilidades personales adquiridas. Mientras que la gestion de los recursos
humanos maneja sus extensiones las cuales son seleccion de personal, compensacion y
desarrollo del personal, las cuales sirvid para obtener resultados e interpretarlos. Con la
finalidad de contribuir con las generaciones futuras, ya que, seran relevante y servira
como conocimientos en la rama administrativa para aquellos que quieran lograr sus

objetivos particulares y académicos.

1.4.3. Metodoldgica

Se revalida la vigencia del método cientifico, también los métodos estadisticos, de
investigacion bibliografica, ademas se empled instrumentos de recoleccion de datos
cuestionarios que se aplico a nuestra muestra, previamente validados por expertos y a
través de medios electronicos para su procesamiento estadistico y pueden ser Utiles para

otros investigadores que realizan investigaciones sobre temas similares.
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1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre la gestion de los recursos humanos y las
competencias laborales en la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022.
1.5.2. Objetivos Especificos
1. Determinar la relacion que existe entre la gestion del recurso humano y la
motivacién laboral de la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022.
2. Determinar la relacion que existe entre la gestion del recurso humano vy el
desempefio laboral de la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022.
3. Determinar la relacién que existe entre la gestion del recurso humano y las

capacidades laborales de la Municipalidad provincial de Huancayo, 2022.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Antecedentes nacionales:

Leon, (2020), en su informe cientifico para la obtencion del titulo de Licenciada
en Psicologia Publico, en su tesis titulada: “Competencias y Gestion de los Recursos

Humanos”, Universidad Peruana Cayetano Heredia, Lima.

Su problema general planteado fue: ;Cual es el estado del arte de las
Competencias y Gestion de recursos humanos en los tltimos cinco afios?, como objetivos
especificos; se busco conceptualizar la importancia de la Gestion de Recursos Humanos

basados en Competencias.

La metodologia usada en la investigacion fue la revision bibliogréfica, las cuales
fueron analizadas y comparadas con los conceptos de Gestion de Recursos Humanos y

competencias de diversas empresas nacionales como extranjeras.

Como conclusion la autora menciona que este tipo de gestion es eficaz y eficiente
para el cumplimiento de los objetivos de la empresa. Ademas, que las técnicas utilizadas
para la gestion de R.R.H.H. adoptan con mayor frecuencia estrategias para la retencion
de talentos, es por eso que es fundamental la constante actualizacién de los colaboradores
del &rea de Recursos Humanos para que tengan una respuesta adecuada y concorde con
los retos exigidos por el entorno.

Toledo (2018) con su tesis de Maestria en Gestién de los servicios de la Salud
titulada: “Gestidn del talento humano y competencias laborales en el personal de salud

de la Micro Red San Mateo, Huarochiri-20/8”, Universidad Cesar Vallejo, Lima.
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El objetivo general planteado fue el siguiente: “Determinar qué tipo de relacion
existe entre la gestion del talento humano y las competencias laborales en el personal de
salud de la Micro Red San Mateo, Huarochiri-2018”. Mientras la metodologia de la tesis

es de tipo bésica, nivel correlacional y de disefio no experimental transversal.

La autora nos da como conclusion lo siguiente: mediante una correcta
comunicacion la organizadora de la Micro Red deberia realizar las gestiones respectivas
hacia la R.S. Huarochiri con fin de promover la gestion 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 motivacion laboral se debe enfocar en
los aspectos de mejoria economica, profesional, social y cultural ya que los servicios de
atencién primario potenciarian su atencion.

Rescatamos que la valoracion de las capacidades laborales permite lograr calidad
de servicio, y que el desempefio 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 conclusidn principal nos menciona que los objetivos planteados
en su investigacion tenian relacion positiva, por ende, su hipotesis general y sus hipotesis
especificas fueron validadas.

Capurro Quiroz & Noa Mamani (2019) para conseguir el titulo profesional de
Licenciado en Administracion de Empresas, titulada “Gestion por competencias y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Representaciones
Castillo S.A de la ciudad de Arequipa, 2018, Universidad Tecnoldgica del Peru,

Arequipa.
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Por lo cual el objetivo fue establecer la relacion entre la gestion por competencias
y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Representaciones Castillo,
asimismo, la metodologia usada en la investigacion es la recoleccion de datos, se utilizd
un cuestionario realizado a 53 trabajadores, siendo esta una investigacién de tipo
cuantitativo y correlacional.

Por ultimo, se llego a estas terminaciones:

Primero. - existe relacion positiva entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral, entonces si se emplea gestién por competencias el desempefio laboral
se verd influenciado y los colaboradores se desempefiaran con todas sus capacidades.

Segundo. — el descriptivo de cada puesto debe ser actualizado constantemente ya
que se podré seleccionar y atraer colaboradores que se encuentre capacitados.

Tercero. — existe correspondencia positiva media entre la evaluacion del
desempefio y el desempefio laboral, es decir que se debe tener en cuenta la evaluacion
para medir las capacidades, metas o habilidades ademas de identificar falencias para dar
un feedback.

Finalmente, podemos decir que existe relacion positiva débil entre la
remuneracion y beneficios y desempefio laboral.

Cayotopa Delgado (2017) para lograr el titulo profesional de licenciado en
Administracion de Empresas, en su tesis titulado “Gestion por competencias para el
talento humano en la empresa Grupo RTP SAC Chiclayo- 20157, Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo.

Cuyo objetivo principal fue; desarrollar una propuesta para la gestion por
competencias para el recurso humano en la empresa Grupo RTP S.A.C. En la ciudad de
Chiclayo, ademas de desarrollar una propuesta para que en un futuro se integre en la

empresa.
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Mientras su metodologia fue de tipo exploratorio y descriptivo, ademas se utilizd
un cuestionario a 25 colaboradores de la Empresa Grupo RTP.

La autora concluy6 en que las competencias cardinales mas necesarias por parte
de las empresas radicaron en: responsabilidad, ética, orientacion de resultados, calidad de
trabajo, persistencia, decision e invencion. Mientras que las especificas fueron: alta
adaptabilidad, asistencia, confianza, destreza analitica, liderazgo, guia al comprador
interno y externo, negociacion, dialogo, organizacion y trabajo en unidad.

Bardales Torres (2019), en su tesis de Maestria en Direccion y Gestion del Talento
Humano, titulada “La gestion por competencias y su influencia en el desempefio
profesional docente de una Institucion Educativa de nivel secundaria del sector pablico
de la ciudad de Cajamarca”, Universidad Privada del Norte, Cajamarca.

Cuyo objetivo general fue determinar si la gestion por competencia influye en el
desempefio del profesional docente, tambien medir la gestion, medir el desempefio por
competencias del profesional docente y medir la influencia entre la gestion por
competencias y el desempefio profesional.

Como metodologia se usé un cuestionario aplicado a 69 profesores de un colegio
secundario publico de Cajamarca; siendo esta una investigacion de disefio no
experimental- transversal, de tipo correlacional y enfoque cuantitativo.

Concluyendo en que, la hipotesis era positiva, ya que la gestion por competencias
influye de manera significativa y positiva en el desempefio 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 obtencion de titulo en Licenciado en
Administracion de Empresas, su tesis de titulo, llamada “Gestion de recursos humanos
por competencias en la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Inmaculada Concepcion R.L
ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango ”, Universidad San Carlos de

Guatemala.

La autora tenia como objetivo principal: Establecer la aplicacion de la gestion de
recursos humanos por competencias en la Coop. de ahorro y crédito “La Inmaculada

Concepcion, R.L” ubicada en Huehuetenango.

La metodologia 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 gestion de
recursos humanos de la forma tradicional pues la descripcion de puestos, reclutamiento y
seleccion del personal, induccién, capacitacion, ademas, los procesos se efectdan
parcialmente y no existe registro escrito, entonces se concluye que la gestion por

competencias no esta presente en la organizacion.

Tampoco se evidencia la aplicacion de recursos humanos en los procesos de
gestion, la descripcién de los puestos no esta actualizada, la seleccion del personal y la
induccion no esta guiada por competencias, tampoco existe un programa de induccion, y
pocas son las veces en las que se capacita ni recompensa al personal. Aungue se les otorga
seguro de vida, pago de horas extras, paseos recreativos, almuerzos, reconocimiento por

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

Madrid, Rodriguez Sanchez (2019) publico su articulo cientifico Scielo, titulado:

“Acciones necesarias para mejorar la relacion causa-efecto entre la inversion en
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practicas de gestion de recursos humanos y la motivaciéon en la empresa”, Madrid,

Espana.

Tenia como objetivo principal proponer un modelo para gestionar la motivacion

de los recursos humanos mediante las aportaciones de diferentes autores.

La metodologia fue la elaboracion de un estudio de caso de una empresa que tiene
presencia en 100 paises, siendo la muestra 4 miembros del comité de direccién y méas de
40 informantes en diferentes niveles, a los que se le aplicé encuestas en los afios de 2016

al 2018, y observacional durante todos los afios de investigacion desde 2013 al 2018.

Para dar respuesta a la siguiente interrogante ¢;por qué empresas que invierte
tiempo y recursos en gestion de RH, tiene empleados desmotivados e incluso muchos
estan buscando otras empresas para trabajar?; el autor concluyo con lo siguiente respecto
a la gestion de recurso humanos: los lideres 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 demas a imitarlos, una gestion
adecuada de las recompensas monetarias y/o ascensos de puesto genera responsabilidad,
autonomia y reconocimiento. Finalmente, se dedujo que el personal satisfecho desarrolla
su profesion, y su vida personal, ademéas se sienten escuchados. Si los planes de la
empresa son coherentes todo lo mencionado con anterioridad permitiria que se fomente
una excelente reputacion a la empresa, atrayendo nuevos talentos y la consecucién de

objetivos.

Alvarez & Santamaria (2021) publicaron la tesis para el titulo profesional de
Administacion de Empresas, la tesis de nombre “Gestion del talento humano para la
generacion de valor en la empresa Sinergia S.A.S de la ciudad de Barranquilla”,

Universidad de la Costa, Colombia.
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Tenia como objetivo asociar la gestion del talento humano para la generacién de
valor de la empresa Sinergia S.A.S y diagnosticar la situacion actual de la gestion de

talento humano para generar valor.

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

correlacional; utilizandose como muestra a 25 personas del corporativo.

Concluyeron en que el modelo de gestion del talento humano enfocado a la
generacién de valor presente en algin porcentaje en la empresa es el de gestion por
competencias y YB, los cuales obtienen beneficios del trabajador y diferenciar a la
empresa. También mencionan que es positivamente considerable la interrelacion entre la
generacion de valor y la gestion 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) publicé la tesis de Maestria en Gestion Empresaria, titulada
“Gestion de RR. HH del personal de planta permanente de la Honorable Camara de
Diputados. Desafios para una adecuada evolucion del desemperio” Universidad

Nacional de La Pampa, Argentina.

Presentaron como objetivo principal: conocer acerca de la necesidad de
evaluaciones habituales sobre el desempefio del personal permanentemente en los
entornos de la administracién publica como costo necesario para la prosperidad en la

gestion general y en especifico de los recursos humanos.

Como metodologia se manejo el de disefio descriptivo, cualitativa, aunque tiene
matices cuantitativos usados mayormente en ciencias sociales; teniendo en cuenta sus

objetivos se realizé una propuesta de herramienta, guia de recoleccién 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, ademéas de haber analizado y desarrollado teorias que

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

Ya que el recurso humano es el activo mas transcendental de la empresa, pues de
este depende el éxito o fracaso, los integrantes de la Honorable Camara de Diputados son
reflexivos con la necesidad de la elaboracion de un sistema integral de gestion 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 aln no esta presente en la organizacion, a pesar de lo
beneficioso del aporte de esta implementacion, pero existe la intencion de proponer un

sistema.

Finalmente nos menciona que el correcto funcionamiento se da mediante una
buena reparticion de la administracion publica a sus subunidades para que desarrollen

actividades de manera gque se obtengan resultados.

Los equipos para la gestion de recursos humanos estan asimilando nuevas
estrategias, para retener talentos, es por eso por lo que la PhD colombiana Cardona
Acevedo (2005) nos dice en su articulo cientifico titulado: “Las capacidades en las
competencias laborales: una mirada desde las inteligencias multiples en los jovenes™; para
la autora las problematicas que se plante6 fueron las siguientes: ¢Cuél es la relacion entre,
competencias, capacidades e inteligencias? ;Qué tipo de inteligencias se necesitan para
los mercados de trabajo en la economia colombiana: segmentadas, duales, polivalentes o
flexibles? ¢son las competencias basicas un referente fundamental para el trabajo? (Qué

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

Como principal metodologia, la autora utilizo la investigacion bibliografica.
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En sus conclusiones como resumen planted, que la constante actualizacion y

capacitacion 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 investigacion es positivo, aunque

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

Con respecto a competencias laborales, la autora concluy6é en su articulo, 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 Teoricas o cientificas

2.2.1 Gestion de recursos humanos
A. Definicion

Para Rodriguez Sanchez (2019) la gestion empresarial de recursos humanos es
el proceso de influir en colaboradores para que este contribuya con la consecucion de
objetivos individuales y de la compafiia, se necesita la creacion y mantencion de un
esquema el cual permita que se trabaje en el logro de objetivos. En la gestion de recursos
humanos se tiene en cuenta la motivacion y la consecuente satisfaccién en el ambito
laboral, como base para la mejora de una organizacion y la gestion de los lideres puede
llegar a ser exitosa.

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

gestion 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 consecucion de metas
u objetivos planteados, mediante actividades fundamentales, como la planeacion,
organizacion, direccion y control.

Mientras que, gestion de recursos humanos segin Beardwell, Holden, &
Claydon (2004) en su libro “Human Resource Management a Contemporary Approach”
traducido al espafiol Administracion de recursos humanos. Un enfoque contemporaneo,
ha definido a la gestién de recursos humanos como la filosofia, las practicas y operaciones
que involucran personas que realizan los procesos de gestion y direccion dentro de las
instituciones o empresas.

B. Modelo de gestion de factores de recursos humanos

Existen multiples factores o dimensiones, siendo los siguientes propuestos los
que se usara en la presente investigacion:

a. Seleccion del personal

La seleccion del personal, segun (Chiavenato I. , 2006) es el proceso para
elegir al individuo o colaborador idoneo para el cargo, es la eleccién de uno,
que es el mas capacitado, entre varios postulantes para que ocupe un puesto
vacante en la organizacion. Todo esto se organiza para que la empresa
mantenga o incremente su productividad, al igual que el rendimiento del
personal.

En el Peru, el Congreso de la Republica (2013) propuso la Ley SERVIR,
la cual se refiere a diferentes aspectos que son de utilidad para la seleccion
de personal, tal cual lo sefiala el Articulo 8, sobre el proceso de seleccidn, el

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

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

para poder reclutar a la persona idonea 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 estan planteados los procesos de evaluacion del
desempefio en el Articulo 22, segln dice que es un asunto necesario, completo, metodico
y perenne; de valoracion objetiva y demostrable rendimiento del servidor estatal en
observancia de los objetivos y ocupaciones de cada puesto.
Este trabajo de investigacién se llevara a cabo en una entidad publica es por ese
motivo que se citan los articulos referentes a entidades publicas.
Entonces todo proceso de evaluacion se sujeta a las siguientes reglas minimas:
a) Eldesempefio debe estar relacionados con las funciones del puesto.
b) Se realiza en funcion de factores o metas mensurables y verificables.
c) El colaborador debe conocer por anticipado los procedimientos, factores
0 metas con los que es evaluado.
d) Es anualizado.
e) El colaborador que no participe en un proceso de evaluacion por motivos
atribuibles a su exclusiva responsabilidad: personal desaprobado.
Entonces la seleccion del personal segun Cancinos Kestler (2015) nos plantea que,
la seleccidn se da con los datos e informacion recopilados del cargo de la plaza vacante,
dependiendo de cada puesto se evalla a los postulantes para que con objetividad y
precision se realice la seleccion adecuada. Entonces este es un asunto de cotejo y
disposicion, ya que se evaluarad diferentes en capacidades, destrezas, conocimientos y
competencias.
Para la seleccion del personal se debe tener la informacion 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 seleccidn.
Se tienen en cuenta dos variables: exigencia del cargo y caracteristicas personales.
- Exigencia del cargo (X): Se obtiene por medio del perfil y descripcién del puesto.
- Caracteristicas personales (Y): Se obtiene por la aplicacion de técnicas de

seleccién
Esquema:
Siendo: X (exigencia del cargo), Y (caracteristicas personales)

Si “X” es mayor que “Y”, el postulante no retne 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 mas condiciones que las exigidas por

el cargo.

Entonces para la seleccion del personal el area a cargo seria la de recursos
humanos, la cual aplicara los métodos de seleccion y recomendara a los candidatos

adecuados al cargo.
Hay un proceso de seleccion de personal, el cual fue planteado por Gil (2019)

1. Vacante

2. Descripcidn del puesto.

3. Perfil profesional.

4. Busqueda de candidatos: - internos y — externos.

5. Presentacion y revision de CV



38

6. Candidatos aptos y no aptos.

7. Prueba de seleccion.

8. Lista reducida.

9. Entrevista de seleccion.

10. Evaluacioén.

11. Verificacion de credenciales.

12. Decisién de seleccion.

13. Oferta a candidato.

b. Capacitacion:
En la Ley N° 28175 planteada por el Congreso de la Republica (2005):
El articulo 11.- Capacitacion
La capacitacion es un deber y derecho del empleado publico, para la
adquisicion de conocimientos, habilidades, actitudes, habilidades y valores
del empleado, y garantizar el desarrollo de la funcion y los servicios
publicos, mejorar su desempefio, y su realizacidn personal, tecnica o
profesional y brindar mejor servicio al usuario.
c. Evaluacion:

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 segun los lineamientos establecidos. A. Aplicado de manera
mesurable, cuantificables y verificable. B. Engloba a todo el personal de la
organizacion. C. Los resultados son para observancia de todos. La oficina de
recursos humanos se encarga de realizar un esquema para la recoleccion de
datos o informacion de los habitantes con respecto a la calidad del servicio y

los resultados y los resultados inmejorables que se presta.
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Para Atausinchi Puma (2018) la capacitacion es esencial pues de esto
depende la eficacia y los resultados de la empresa, ademéas se observa la
calidad de servicios que prestan los colaboradores a la poblacién, lo cual es
importante para una adecuada gestion.

C. Tipos de administracién de recursos humanos segun Portal referente sobre

el mundo empresarial (2021)

1. Gestion de la compensacion y el desempefio: se implementan, administran
y desarrollan politicas de recompensa o beneficios de parte de la empresa
a los trabajadores. Pueden ser diversos incentivos tales como los aumentos
salariales, dias libres, seguros de vida, seguros de salud, etc.

2. Especialistas en formacion y desarrollo: este tipo de especialistas se
encargan de las actualizacion 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 contratacion: son los encargados
de elegir y contratar personal, también conocidos como reclutadores.

4. Analista de sistemas de Informacion de Recursos Humanos: encargados
de comunicar, coordinar e implementar modificaciones en los sistemas de
informacion 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 administracion de recursos humanos

directamente a las personas seguin Chiavenato 1. (1999)
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e Reclutamiento: es un proceso orientado a la atraccion de candidatos
calificados y capaces para el cargo a disposicion. Puede ser interno,
externo o mixto.

e Seleccion: es para escoger y clasificar a los mas adecuados.

e Entrevista de seleccion: es el factor mas importante para la eleccién o
no del posible trabajador.

e Evaluacién: es un sistema dinamico, que aprecia el desempefio y
desarrollo del personal en el cargo, la cual es necesaria para fomentar
el desempefio y la discusion de los deseos de superacion. Su necesidad
segun Méndez Arreaga (2017) se basa en que: permite tomar
decisiones de promocion y remuneracion, conocer como se realizan las
labores, mejorar el rendimiento del personal y mejorar los resultados
de productividad de las organizaciones.

e Capacitacion: Atausinchi Puma (2018) orientada al desarrollo de

capacidades y actitudes que mejoraran el desempefio laboral actual.

2.2.2 Competencias laborales
A. Definicion:

Existen tipos de competencias, segun Spencer citado por Alles (2015) estan dividas
en cinco: logro y accion, 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 orientacion 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 segln areas o
servicios, opinion con la cual concordamos ya que existen diversas necesidades

dependiendo de las organizaciones.
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Hoy en dia existen ciertas capacidades llamadas e-competences, necesarias para

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

necesarias, estas son algunas:
e Construccion de relaciones de negocios
e Innovacién
e Adaptabilidad al cambio
e Manejo de networking
e Direccion de equipo
e Temple
e Cosmopolitismo
e Competencia asesina
e Desarrollo estratégico de recursos humanos
e Dinamismo
e Pensamiento estratégico
e Liderazgo para el cambio
e Habilidades mediaticas
e Modalidades de cambio

Figura 1: Norma de competencia laboral.

competitiva en una reparticion de actividades:

Lo que el personal debe saber hacer para que la empresa resulte ain mas

 Exigente * abierto » complejo

* dinamico

Delimitacién

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

competencias laborales como una capacidad util, para la realizacion de diversas

actividades laborales plenamente identificadas. Tiene tres enfoques:

Capacidad de ejecutar tareas.

Capacidad actitudinal.

Capacidad holistica (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.

Etica y sencillez.

Maleabilidad y adaptacion.

Fortaleza.

Iniciativa.

Innovacion y creatividad.

Integridad.

Justicia.

Persistencia en la adquisicion de objetivos.

Prudencia.

Respeto.

Compromiso personal.
Responsabilidad social.
Simplicidad.

Disposicion.
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Competencia especifica

A. Competencias especificas gerenciales
- Conduccién de personas.
- Direccion de equipos de trabajo.
- Empowerment.
- Entrenador.
- Entrepreneurial (emprendedor).
- Liderar con el ejemplo.
- Liderazgo ejecutivo (capacidad para ser lider de lideres).
- Liderazgo para cambios.
- Vision estratégica

B. Competencias especificas por area
- Adaptabilidad — flexibilidad.
- Mejora continua.
- Aptitud de planificacion y organizacion.
- Cierre de acuerdos.
- Asistencia.
- Competitividad “del naufrago” (capacidad de sobrevivir en épocas

dificiles).

- Comunicacion eficaz.
- Comprension de la industria y del mercado.
- Sapiencias técnicas.
- Credibilidad técnica.
- Mejora y autodesarrollo del talento.

- Energia — energia.
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- Gestion y logro de Objetivos.

- Habilidades mediéticas.

- Influencia y negociacion.

- Iniciativa — autonomia.

- Manejo de crisis.

- Disposicion a los resultados con calidad.

- Orientacidn al cliente interno y externo.

- Tendencia analitica.

- Tendencia conceptual.

- Tendencia estratégica.

- Productividad.

- Profundidad en el conocimiento de los productos.

- Relaciones publicas.

- Responsabilidad.

- Idiosincrasia y energia.

- Tolerancia a la presion de trabajo.

- Toma de decisiones.

- Trabajo en equipo.

C. Desemperio laboral:
Segun (Chiavenato I. , 2007) el desempefio laboral es
La autoevaluacion, la competencia laboral, competencia tecnoldgica,

competencia metodologica, competencia social, conceptos Yy categorias,
conocimientos, habilidades, emprendimiento, empatia, relaciones sociales,

trabajo en equipos, gerencial son las dimensiones que maneja (Atausinchi Puma,
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2018). El desempefio se debe evaluar y cumplir ciertas condiciones tales como:
la valides, autenticidad, suficiencia, justicia, aceptacion.
. Motivacién laboral:

Es necesario comprender la motivacidn humana para poder entender la
motivacién laboral, para (Alles, 2015) es de un interés demandante para el obtener
objetivos, basado en un estimulo natural, que energiza, ubica y escoge los
comportamientos.

Estan los elementos motivadores, como el reconocimiento, un buen ambiente
laboral o remuneracion adecuada y desmotivadores; como la injusticia, exceso de
control, gerentes coercitivos, etc.

Tipos de motivacion: (UP Spain, 2019)

a. Segun su origen:
- Intrinseca
- Extrinseca
b. Segun el caracter de estimulo percibido:
- Positiva
- Negativa
c. Segun el nivel de necesidad:
- Primaria segn Maslow
- Social
d. Factores que influyen:
- Puesto
- Autonomia

- Ambiente
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- Condiciones
- Onboarding
e. Formas de implementar la motivacién laboral:

Politicas de incentivos

Promocioén 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 dinamicas, capacidades
especificas, la primera abarca a toda habilidad de percibir oportunidades para
replantear los conocimientos, los activos complementarios, o la tecnologia para
poder sacar una ventaja competitiva; las capacidades especificas son, la
responsabilidad, el aprendizaje continuo, enfoque al cliente, diversidad,
integracion, liderazgo y orientacion de accion.

Tipos de capacidad:
- Capacidad de realizacion
- Capacidad de planificacion
- 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 institucion de concertacion
y participacion ciudadana que esté al servicio de la poblacion, promueve programas y
proyectos de inversion privada o publica para el desarrollo de la sociedad de la provincia.
Su misién:

“Proveer servicios de calidad, que contribuyan al desarrollo armonico 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 visién:
“Huancayo, provincia ordenada y sostenible, con desarrollo territorial inteligente y

adaptada al cambio climatico”. (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 Unico y exclusivo para
las personas que prestan servicios en entidades publicas, también para las que estan a
cargo de su mandato, del empleo de sus potestades y la prestacidn de sus servicios a cargo

de estas;

Que la Décima disposicion Complementaria Final de la Ley N°30057, sefiala 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 articulo 118° de la
Constitucion politica del Peru en la Ley N° 29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo y

la Ley N° 30057, Ley del servicio civil y;
Con el voto aprobatorio del Consejo de ministros;
DECRETA:
Aprobacion 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 articulo N° 47:

Articulo 47.- Son funciones especificas de la Subgerencia de Gestidn de Recursos

Humanos:

a) Conducir acciones del proceso de seleccidn, evaluacion, ingreso, capacitacion
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 escalafon.

d) Autorizar desplazamientos de los colaboradores segin la necesidad de la
institucién y con arreglo a la ley.

e) Elaborary 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 liquidacion de beneficios sociales y derechos que corresponden al
personal, proyectando la resolucién respectiva.

h) Formular el Presupuesto Analitico 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 Secretaria
Técnica.

I) 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 regimenes laborales de la Municipalidad y expedir por delegacion las

resoluciones de subgerencia que le corresponda.

2.3. Marco Conceptual

- Gestidn de recursos humanos: CES Cardenal Cisneros (2019) define a la
gestion 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 institucion. Se encargan de comunicar las politicas y valores de la
organizacion, para lograr un mejor ambiente laboral y mayor sentido de pertenencia a la
organizacion.

- Seleccion del personal: (Ventura & Delgado, 2012) se busca prever cuales
postulantes tendran éxito, en caso se les contrate, se debe conocer cuales 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 formacion y desarrollo
profesional, con la finalidad del perfeccionamiento y el desarrollo de virtudes,
potenciadores y actitudes que facilitaran el desempefio en las organizaciones, ademas de
incrementar la motivacion del personal.

- Evaluacién del desempefio: (Méndez Arreaga, 2017) se encarga y se debe
realizar como un instrumento de direccion, gestion y supervision del personal, para la
mejora continua de las empresas como también el desarrollo personal.

- Competencia laboral: Segun Chiavenato Idalberto en su libro Introduccion a la
Teoria General de la Administracion (2007), las competencias son conocimientos,
habilidades, aptitudes, intereses, rasgos, u otras caracteristicas personales; aquellas
cualidades personales necesarias para lidiar con los obstaculos y realizar las actividades
definas por el puesto. Todo colaborador debe tener una serie de competencias basicas
para lograr sus diligencias en la organizacion.

- Motivacion laboral: (UP Spain, 2019) es la capacidad que tiene una
organizacion o empresa de mantener a los colaboradores implicados ofreciendo sus
habilidades a favor de ellos, con un rendimiento maximo para la obtencion de objetivos

planteados, gracias a la creacion de ambientes s6lidos y empaticos.



52

- Desempefio laboral: segun (Leal & Araujo, 2007) “El desempefio laboral se
determina en varios aspectos, elementos, capacidades, caracteristicas 0 competencias
propias del trabajador que son ejecutadas en su entorno laboral”.

- Capacidades laborales: (Pimentel Palomino, 2014) se refiere a la combinacion
de funcionamientos que una persona puede alcanzar, las cuales se van incrementando con
las vivencias en el papel en el que se desenvuelven cotidianamente, ademéas de las

habilidades técnicas o intelectuales que se le brindan.
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CAPITULO 11

HIPOTESIS

3.1 Hipdtesis General

Existe relacion directa entre la gestion del recurso humanos y las competencias

laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

3.2 Hipotesis especificos

1. Existe relacién directa entre la gestion del recurso humano y la motivacién laboral
en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

2. Existe relacion directa entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral
en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

3. Existe relacion directa entre la gestion del recurso humano y las capacidades

laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

3.3 Variables

Variable 1: Gestién de recursos humanos.

Siendo para (Atausinchi Puma, 2018) un proceso que influye en la obtencion de
objetivos planteados por la empresa y metas del mismo trabajador. Usando los métodos

de seleccion del personal, capacitacion y evaluaciones del desempefio.
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 motivacion, el desempefio y la capacidad laboral.
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Variable | Definicion Definicién Dimensiones Indicadores
del conceptual operacional
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Andlisis 'y deteccion de
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o . ., R
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necesarias ara .
p colaborador Tiempo
mejorar el nivel | debido a los

Competencias laborales

competitivo de las

organizaciones,
partir
desempefio de

trabajadores.
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C. Capacitacion

laboral

Habilidades operativas
Responsabilidad
Puntualidad
Dedicacion

Orientacion hacia el logro
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Método general

4.1.1 Método cientifico
Se utiliz6 el método cientifico como método principal pues nos permitié seguir los

pasos de un proceso cientifico, desde la observacion hasta la generalizacion.

4.2 Métodos especificos

El método descriptivo nos permitié describir la realidad problematica y el método
estadistico para analizar los resultados de las tablas de frecuencias y las figuras

estadisticas. (Oseda, 2014).

(Marroquin, 2012) nos comenta que se le conoce también como: investigacion
estadistica, en el que se describen los antecedentes y particularidades del universo o

muestra, se responde a: ¢quien? ;qué? ¢donde? ;como? ;cuando?

En la presente investigacion se describe las caracteristicas de nuestras variables,

gestion de recursos humanos y competencias, ademas de sus dimensiones.

Los métodos estadisticos segun (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2014) méas usuales para estos disefios son el descriptivo e inferencial

porque se tratan de variables medidas en escala ordinal.

4.3 Tipo de Investigacion

Esta investigacion es de tipo basica no experimental, este tipo de estudios segln
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014) las correlacionales

establecen hipdtesis descriptivas e inferenciales.
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Esto se logra por medio de encuestas o instrumentos de recoleccion de datos por
medio de las tecnologias o de otra manera mas clasica, que es la escrita.
Ademas, no se manipulan, ni controlaran variables solo se realiza descripciones y

correlaciones.
4.3 Nivel de investigacion

Correlacion.

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014)EI nivel de
investigacion es correlacional porque su intencion es conocer la relacion que existe entre
dos 0 mas variable, conceptos y categoria en un contexto.

Este nivel de investigacion nos permite conocer el nivel de relacion de ambas

variables del estudio.
4.4 Diseio de la Investigacion

Pertenece a una tesis: Descriptivo - correlacional.

Es segun (Montes, 2010) un tipo de disefio se busca recoger informacion actual con

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

01

L
U,

Donde:

M: Muestra
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O1: Observacion de la variable: gestion de recursos humanos.

O2: Observacion de la variable: competencias laborales.

r: Correlacidon entre variables.

4.5 Poblacién y muestra

Poblacién.

Una poblacion es una reunion de elementos con rasgos comunes. Estos elementos
serian: individuos, objetos o acontecimientos, sus caracteristicas se pueden identificar en

un area de interés para un estudio (Sanchez et al., 2018).

La poblacion de la tesis fue establecida en 90 individuos de la Gerencia de
Administracion, compuesta por las Subgerencias de Recursos humanos, Abastecimiento,

Contabilidad y Tesoreria, por lo que fue el tamafio de la poblacion.

Gerencia de administracion:
v Subgerencia de gestion de recursos humanos.
v Subgerencia de abastecimiento
v Subgerencia de contabilidad

v Subgerencia de tesoreria

Muestra:

Segun, Arias (2006, p. 83) formada por todas las unidades que conservan una
serie de particularidades en comdn. 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 publicos de las
cuatro subgerencias de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad de

Huancayo, es decir: muestra es censal.

Criterios de inclusion:
v’ Pertenecer una de las cuatro subgerencias.
v’ Participa todo personal de oficina asistentes en la fecha de aplicacion.

Criterios de exclusion:

v’ Personal ajenas a una de las cuatro subgerencias.
v" Personas que no se encuentren la fecha de aplicacion.
v' Personas que no estén de acuerdo o no firmen el consentimiento

informado.

4.6 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Para la obtencidn de la informacidn de campo, se utilizo la técnica de la encuesta,
con su instrumento denominado cuestionario con los items estructurados por

dimensiones.

4.6.1 Confiabilidad del instrumento

Ficha técnica para gestion de recursos humanos

Autor: (Atausinchi Puma, 2018)
Afo: 2021
Tipo: Cuestionario

Dimensiones:

- Seleccion del personal.
- Evaluacion

- Capacitacion.



Namero de items : 15 items.
Criterios de inclusién y exclusion:
Criterios de inclusién:

e Pertenecer a una las subgerencias aludidas.

e Participa todo personal de oficina asistentes en la fecha de aplicacion.
Criterios de exclusion:

e Personas ajenas a una de las subgerencias aludidas.

e Personas que no se encuentren la fecha de aplicacion.

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

Duracion: 10 minutos

Aplicacion: Directa

Escala: ordinal

Confiabilidad:

Figura 2. Alfa de Cronbach variable 1

Gestién de recursos humanos Alfa de N° de

Cronbach elementos

D1: Seleccién de Personal 0.8265 5
D2: Capacitacion de Personal 0.8241 5

D3: Evaluacion de Desempefio 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)
Afo: 2021

Tipo: Cuestionario

59
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Objetivo: Determinar el nivel de competencia laboral de la Municipalidad provincial de

Huancayo.

Dimensiones:
Motivacién laboral.
Desempefio laboral.
Capacidad laboral.

Numero de items: 32

Duracion: 10 minutos

Aplicacion: 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 dimension competencia laboral:

Baja: 84-116
Media: 117-144
Alta: 145-160

Escala para la dimensién motivacién laboral:

Baja: 26-35
Media: 36-44
Alta: 45- 40

Escala para la dimensién desempefio laboral:

Baja: 32-44
Media:45- 54
Alta: 55- 60

Escala para la dimensién capacidad laboral:



61

Baja:22-36
Media: 37-46
Alta: 47- 50
4.6.2 Validez del instrumento
La presente investigacion tiene aprobado la validacion 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

investigacion permitiéndonos lograr eficacia en la investigacion.

4.7 Técnicas de procesamiento y anélisis de datos

Los datos cuantitativos fueron procesados y examinados por programas,
clasificados y sintetizados segun las unidades de analisis correspondientes, respecto a

cada variable.
Se usa IBM SPSS version 25 y Excel 2019.
v' IBM (International Business Machines).

v" SPPSS, que significa paquete estadistico para las Ciencias Sociales.

4.8 Aspectos éticos de la Investigacion

Nos fue preciso utilizar el consentimiento informado para ejecutar nuestro
cuestionario a colaboradores de la subarea organica de recursos humanos. Se respetan las
nociones basicas de derecho de autor y propiedad intelectual. Al cabo, para lograr probar
y acreditar la investigacion, en anexos estan algunas constancias, fotografias, ademas 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 proteccion al individuo y de varios grupos socioculturales;
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consentimiento informado; intencion de beneficencia y no maleficencia; compromiso y
autenticidad.

Ademas, la investigacion se realiza con rigor cientifico, garantizando la

confidencialidad y anonimato de las personas que participen en la investigacion.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1 Descripcion de resultados
Al realizar la aplicacion del instrumento de recojo de la informacidn, se procedié
a realizar el analisis de estos, se procedera a mostrar las tablas y gréficos o figuras que

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

5.1.1 Resultado de la variable gestion de recursos humanos

Tabla 1. Gestion de recursos humanos.

Frecuencia Porcentaje
Vilido Medio 29 32.2
Alto 61 67.8
Total 90 100.0

Fuente: Resultado de encuesta.

Figura 4. Resultado porcentual de gestion de recursos humanos
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Descripcion:

En la tabla y figura 1 podemos visualizar que el 67,78% de los encuestados,
afirman que la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Huancayo
tiene un alto nivel de seleccion, capacitacion y evaluacién; mientras tanto hay un 32,22%

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

5.1.2 Resultado de la dimension seleccion de personal

Tabla 2. Dimension seleccion de personal

Frecuencia Porcentaje
Vilido Medio 46 51.1
Alto 44 48.9
Total 90 100.0

Fuente: Resultado de encuesta

Figura 5. Resultado porcentual de seleccién de personal
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Descripcion:

En la tabla y figura 2 podemos visualizar que el 51,11% de los encuestados,
afirman que la seleccién 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 seleccion de personal tiene un alto nivel de exigencia.

5.1.3 Resultados de la dimensién capacitacion

Tabla 3. Dimension capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Vélido Medio 49 54.4
Alto 41 45.6
Total 90 100.0

Fuente: Resultado de encuesta.

Figura 6. Resultado porcentual de capacitacion
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Descripcion:

En la tabla y figura 3 podemos visualizar que el 54,4% de los encuestados,
afirman que la capacitacion 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 capacitacién de personal tiene un alto nivel de exigencia.

5.1.4 Resultado de la dimension evaluacion

Tabla 4. Dimension de evaluacion de personal

Frecuencia Porcentaje
Vélido Medio 37 41.1
Alto 53 58.9
Total 90 100.0

Fuente: Resultado de encuesta

Figura 7. Evaluacion de personal

Porcentaje

Medio Alto
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Descripcion:

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

evaluacion de personal tiene un mediano nivel de exigencia.

5.1.5 Resultados de la variable competencias laborales

Tabla 5. Variable competencias laborales

Frecuencia Porcentaje
Vélido Medio 2 2.2
Alto 88 97.8
Total 90 100.0

Fuente: Resultados de encuesta

Figura 8. Resultado porcentual Variable competencias laborales
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Descripcion:

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 dimension motivacién laboral

Tabla 6. Dimensidon motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Medio 50 55.6
Alto 40 44.4
Total 90 100.0

Fuente: Resultados de encuesta

Figura 9. Resultado porcentual de motivacion laboral
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Descripcion:

En la tabla y figura 6 podemos visualizar que el 55,56% de los encuestados,
afirman que la motivacion 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 motivacion laboral del personal es de nivel alto.
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5.1.7 Dimension desempefio laboral

Tabla 7. Dimension desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Medio 50 55.6
Alto 40 44.4
Total 90 100.0

Fuente: Resultados de encuesta

Figura 10. Resultado porcentual de desempefio laboral
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Descripcion:

En la tabla y figura 7 podemos visualizar que el 71,11% de los encuestados,
afirman que el desempefio 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 desemperio laboral del personal es de nivel medio.
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5.1.8 Dimension capacidad laboral

Tabla 8. Dimension capacidad laboral

Frecuencia Porcentaje
Vélido Medio 49 54.4
Alto 41 45.6
Total 90 100.0

Fuente: Resultados de encuesta

Figura 11. Resultado porcentual de capacidad laboral
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Descripcion:

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 hipdtesis

Prueba de hipotesis general:
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Ho: p=0 No existe correlacion directa entre la gestion de recursos humanos y las

competencias laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

Hi: p#0 Existe correlacion directa entre la gestion de recursos humanos y las

competencias laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

Correlaciones

Gestion de
recursos Competencias
humanos laborales

(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Spearman Gestion de recursos Coeficiente de correlacion 1.000 .057
humanos (Agrupada) Sig. (bilateral) 591
N 90 90

». Entonces se dice que, no existe correlacion entre las variables gestion de

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

la HO), ademas que la correlacion es positiva muy baja.

Prueba de hipotesis especifica 1:

1. Existe relacion directa entre la gestion del recurso humano y la motivacion laboral

en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

Ho: p=0 No existe relacion directa entre la gestion del recurso humano y la

motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

Hi.: p#0 Existe relacion directa entre la gestion del recurso humano y la

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

Gestion de recursos Motivacion laboral
humanos (Agrupada) (Agrupada)
Rho de Gestion de recursos Coeficiente de 1.000 -197
Spearman humanos (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) . .063
N 90 90

» Entonces se dice que, no existe correlacion entre la variable gestion de recursos
humanos y la dimension motivacion laboral (Valor p=0,063 >a=0,05; se acepta la

Ho), ademés que la correlacion es negativa muy baja.
Prueba de hip6tesis especifica 2:

2. Existe relacion directa entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral
en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.
Ho: p=0 No existe relacion directa entre la gestion del recurso humano vy el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.
Hi: p#0 Existe relacion directa entre la gestion del recurso humano y el

desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

Correlaciones

Desempefio
laboral Gestion de recursos

(Agrupada) humanos (Agrupada)

Rho de Desempefio Coeficiente de 1.000 -.072
Spearman  laboral correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) . 498

N 90 90
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» Entonces se dice que, no existe correlacion entre la variable gestion de recursos
humanos y la dimension desempefio laboral (Valor p=0,488 >a=0,05; se acepta la

Ho), ademas que la correlacion es negativa muy baja.

Prueba de hipdtesis especifica 3:

3. Existe relacion directa entre la gestion de recursos humanos y las capacidades
laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.
Ho: p=0 No existe relacion directa entre la gestion de recursos humanos y las
capacidades laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.
Hi: p#£0 Existe relaciéon directa entre la gestion de recursos humanos y las

capacidades laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

Correlaciones

Gestion de
recursos
humanos Capacitacion

(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Spearman  Gestion de recursos Coeficiente de 1.000 487
humanos (Agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 90 90

». Entonces se dice que, existe correlacion entre la variable gestién de recursos
humanos y la dimension capacidades laborales (Valor p=0,00<a=0,05; se rechaza

la Ho), ademas que la correlacion es moderada y positiva.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto al objetivo general. -

Determinar la relacién que existe entre la gestion de los recursos humanos y las

competencias laborales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

Los resultados de contrastacion indican que, no existe correlacion entre las
variables gestion de recursos humanos y las competencias laborales porque (Valor
p=0,591 >0=0,05; se acepta la Ho), ademas que el coeficiente de correlacion es positiva
muy baja de 0,057.

La investigacion de Toledo (2018), coincide con los coeficientes de correlacion
positiva, pero se diferencia en cuanto a las hipdtesis de trabajo, puesto que en el

antecedente se rechaza las Ho.

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

seria motivo para realizar y profundizar otras investigaciones.

Contrastando con la teoria, reafirmamos lo planteado por Beardwell, Holden, &
Claydon (2004), en cuanto a la gestion de recursos humanos quienes sefialan a la gestion
de recursos humanos como la filosofia, las politicas, las practicas y procedimientos que
involucran personas que realizan los procesos de gestion y direccion 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 atil, para la realizacion de diversas actividades laborales plenamente

identificadas.
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Respecto al primer objetivo especifico:

Determinar la relacion que existe entre la gestion del recurso humano y la

motivacion laboral de la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

Los resultados de contrastacion de hipdtesis muestran que no existe correlacion
entre la variable gestion de recursos humanos y la dimension motivacion laboral (Valor

p=0,063 >a=0,05; se acepta la Ho), ademas que la correlacién es negativa muy baja.

Comparando con los resultados de la investigacion presentada por Rodriguez
(2019), sobre gestion de recurso humanos y la motivacion, coincide en parte porque
también afirmamos que, los lideres 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 demas a imitarlos, una gestion adecuada de las recompensas
monetarias y/o ascensos de puesto genera responsabilidad, autonomia y reconocimiento.
Finalmente, se dedujo que el personal satisfecho desarrolla su profesion, y su vida

personal, ademas se sienten escuchados.

Tedricamente afirmamos lo planteado por (Chiavenato I. , Administracion de
personal, 2006), quien sefiala que la gestion del recurso humano es el proceso para elegir
al individuo o colaborador idoneo para el cargo, es la eleccion de uno, que es el mas
capacitado, entre varios postulantes para que ocupe un puesto vacante en la organizacion.
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 motivacion laboral
reafirmamos lo formulado por (Alles, 2015), refiere que la motivacion laboral, es un
interés recurrente para el logro de objetivos, basado en un aliciente natural, que re-

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

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

Respecto al segundo objetivo especifico:

Determinar la relacion que existe entre la gestién del recurso humano vy el

desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

La contrastacion de hipétesis sefiala que, no existe correlacion entre la variable
gestion de recursos humanos y la dimension desempeio laboral (Valor p=0,488 >a=0,05;

se acepta la Ho), ademas que la correlacion es negativa muy baja.

Comparando con los resultados de la tesis de Ghiglione (2015), sobre la
evaluacion de los desempefios, 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, ademéas de haber analizado y desarrollado
teorias que interpretan el comportamiento, las motivaciones y necesidades del ser

humano.

(Borja, 2019), en su tesis de Maestria: “El desempefio laboral y la satisfaccion de
los trabajadores de la municipalidad distrital de San Pedro, Canchis — Cusco”, tiene como
conclusiones: Respecto al Desempefio laboral los trabajadores tienen un excelente
desempefio, 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 investigacion, a pesar
de que se aceptd la Ho, lo que significa que hay otros factores intervinientes que deben

ser motivo de futuras investigaciones.

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

desempefio laboral es la autoevaluacién, la competencia laboral, competencia
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tecnoldgica, competencia metodoldgica, competencia social, conceptos y categorias,
conocimientos, habilidades, emprendimiento, empatia, relaciones sociales, trabajo en
equipos, gerencial son las dimensiones que maneja (Atausinchi Puma, 2018), refuerza
indicando que el desempefio se debe evaluar y cumplir ciertas condiciones tales como: la
valides, autenticidad, suficiencia, justicia, aceptacion.

Respecto al tercer objetivo especifico:

Determinar la relacion que existe entre la gestion del recurso humano y las

capacidades laborales de la Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022.

En este caso, la contratacion de hipétesis indica que, existe correlacion entre la
variable gestion de recursos humanos y la dimension capacidades laborales (Valor

p=0,00<0=0,05; se rechaza la Ho), ademas que la correlacién es moderada y positiva.

Se comparo con los resultados de la investigacion presentada por (Rivas & Rojas,
2020), en su tesis de Maestria: “El nivel de competencias laborales y su influencia en el
desempefio de los trabajadores: analisis comparativo entre la municipalidad provincial de
Chulucanas - Morropon y las municipalidades distritales de la provincia de Morropdn”,
quienes formulan lo siguiente: se concluye que la relacion entre la competencia laboral y
el desempefio de los trabajadores de las municipalidades provincial y distritales de
Morropdn- Chulucanas es significativa, ya que, existe una relacién directa, alta y
significativa (0.784) entre las variables la competencia laboral y el desempefio de los
trabajadores, ademas, se obtuvo un nivel de significancia del 0.063, el cual fue mayor al

nivel de significancia planteado (0.05).

La teoria 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 organizacion 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 dinamicas, capacidades especificas, la primera abarca a toda habilidad de
percibir oportunidades para replantear los conocimientos, los activos complementarios, o
la tecnologia para poder sacar una ventaja competitiva; las capacidades especificas son,
la responsabilidad, el aprendizaje continuo, enfoque al cliente, diversidad, integracion,

liderazgo y orientacion de accion.
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CONCLUSIONES

1.- Se determina que existe una correlacion negativa muy baja equivalente a -0,197 entre
la gestion del recurso humano y la motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de

Huancayo, 2022. Se contrasto con la prueba de hipotesis donde el valor p=0,591 >0=0,05;

y se acepta la Ho.

2.- Se determina que existe una correlacion positiva muy baja equivalente a 0,057 entre
la gestion del recurso humano y las competencias laborales en la Municipalidad Provincial de
Huancayo, 2022. Se contrast6 con la prueba de hipétesis donde el valor p=0,063 >0=0,05;

y se acepta la Ho.

3.- Se determina que existe una correlacion negativa muy baja equivalente a 0,072 entre
la gestion del recurso humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Huancayo, 2022. Lo que se contrastd con la prueba de hipétesis donde el valor p=0,498

>0=0,05; y se acepta la Ho.

4.- Se determina que existe una correlacion positiva moderada equivalente a 0,487 entre
la gestidn del recurso humano y las capacidades laborales en la Municipalidad Provincial de

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

0=0,05; y se acepta la Hx.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a los Directivos de la UPLA, publicar la presente investigacion 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 investigacion para poder planificar estrategias de
mejoramiento en la gestion 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
especificos, se aceptan las hipdtesis nulas, lo que implica a que se deben respetar

resultados y evitar manipulaciones que darian resultados espurios.

4.- Se recomienda a los lectores e investigadores a ahondar en el hallazgo de factores que
estarian afectando a las variables de estudio, puesto que, a pesar de tener altos
porcentajes de favorecer a la gestion de recursos humanos y las competencias

laborales, las contrataciones de hipotesis aceptaron las hipotesis nulas.
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TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIAS LABORALES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAYO - 2022

PROELEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIAELE METODOLOGIA

PG oG HG: Meétodo General: Cientifico
iQueé relacion existe entre la | Determinar la relacion que | Existe relacion directa entre Enfogue: Cuantitativo
gestion de recursos humanos | existe entre la gestion de los | la gestion  del  recurso Tipo: Basica

v las competencias laborales | recursos  humancs v las | humano y las competencias Nivel: Correlacional

et la Municipalidad | competencias laborales en la | lzborales en la Municipalidad Disefio: Descriptivo — correlacional.
Provincial de Huancaye, | Municipalidad Provincial de | Provincial de  Huancayo,

20227 Huancayo, 2022, 2023,

PEL: OEL: HEI: Esquema:

iQueé relacion existe entre la | Determinar la relacion que | Existe relacion directa entre 01
gestion de recursos humanos | existe entre la gesticn del | la gestion  del  recurso M= /'

v la motivacion laboral en la | recurse humanc v la | humano v la  motivacidn -

Municipalidad Provincial de | motivacion laboral de la | lzboral en la Mumnicipalidad \.0
Huancayo, 20227 Municipalidad Provincial de | Provincial de Huancayo, | Variable I: 2
PE2: Huancayo, 2022 2022 Gestion  de  recurzos

igué relacién existe entre la | OE2: HE2: humanos Donde:

gestion de recursos humanos | Determinar la relacion que | Existe relacion directa entre | Variable IT: M: Muestra

v el desempefic laboral en la
Municipalidad Provincial de
Huancayo 20227

PE3:

Qe relacion existe entre la
gestion de recursos humanos
v las capacidades laborales

et la Municipalidad
Provincial de Huancayo,
20227

existe entre la gestion del
recurso humano vy el
desempefic laboral de la
Municipalidad Provincial de
Huancayo, 2022,

0OE3:

Determinar la relacion que
existe entre la gestion del
recurso homano vy las
capacidades laborales de la
Municipalidad Provincial de
Huaneayo, 2022,

la  gestion del recurso
humano vy el desempefio
laboral en la Municipalidad
Provincial de Huancayo,
2022

HE3:

Existe relacidn directa entre
la  gestion del recurso
humano v laz capacidades
laborales en la Municipalidad
Provincial de Huancayo,
2022

Competencias laborales.

01: Obszervacion de la variable 1.
02: Observacion de la variable 2.
r: Belacion entre variables.

Poblacion ¥ Muestra

90 colaboradores de la Gerencia de Administracion de
la Municipalidad provincial de Huancayo. Muestra
censal.

Teécnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
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GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIAS LABORALES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAYO - 2022

Variable del estudio

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

{Atausinchi Puma,
2018) Menciona que la
gestion de recursos

humanos estd encargada
de gestionar, motivar,
controlar y mantener un

Es la capacidad de los gerentes de
administrar y meotivar al talento
humano que posee la organizacién
para que exista dmamismo vy

o Seleccion de personal

Analisis v deteccion de necesidades
Reclutamiento y seleccion
Entrevista

Contratacion

Induccién

¢ Evaluacion

Definicién de la metodologia

Identificacion de las funciones y perfiles del
puesto

Establecer perigeidad de 1a evaluacion

g
=
-]
g
]
=
g : 9
b2 ambiente laboral | aficacia en el trabajo. Plan de accion
§ adecuado, ademds de Retroalimentacion
- evaluar el dezempefio Deteccion de necesidades de capacitacion
= Detfinicion de cbjety
= del personal. s Capaitacién efinicion de objetivos
i) Elaboracion del programa
g Ejecucidn
Evaluacion de resultados
., Satisfaccion

Segun (Toledo, 2018) *  Motivacién laboral Incentivos
A esta constitmdo por las Perfil del trabajador
g personas ¥ | Son las capacidades o exigencias e D 50 laboral Eficiencia
é organizaciones, que debe tener el colaborador esempetia fabor Eficacia
= necesarias para mejorar | debido a los nuevos retos, Tiempo
9 el nivel competitivo de | promoviendo la  capacitacion Habilidades operativas
g la;moggiﬂgzaclone:s, da continua Responsabilidad
= partit ¢e? Cesemperio ¢ e  Capacidad laboral Puntualidad
=] los trabajadores. N
S Dedicacion

Orientacion hacia el logro
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Escala de
VARIAELE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS dicié
medicion
1. ;Cree Usted que el drea en que trabaja coenta con el personal necesario para el desarrollo eficiente de sus
A.n:iﬁ:sis ¥ deteccion de actividades?
necesidades 2. pCree Usted que el Proceso de seleccién cumple con los objetivos, metas y expectativas esperadas por la entidad?
. Seleccion de | Reclutamiento y seleccion 3. iCree usted que la entrevista de personal mide la capacidad de expresion v conocimientos del postulante?
perzonal Entrevista 4. (La entidad constitoye Comités de Seleccidn para evaloar objetivamente el nivel de competencia de los
Contratacion postulantes a los puestos vacantes?
Induccidn 5.  (Ha recibido un programa de induccion y/o capacitacion relacicnada al puesto en el que se desempefia
actualmente?
Deteccién  de mnecesidades de | ©- E,L_os _ programas de capacitacion estdn ﬂlgdzmeutados especificamente en las necesidades detectadas Ordinal
canacitacis principalmente por los resultados de la evaluacién del desempefic? rdina
pacitacion . . . iesi : ey
. . 7.  :En =zu irea ze revisa periddicamente los procesos, actividades y tareas con el fin de mejorarlas? (3) Siempre
o . Definicion de objetivos P 3 ! . 5 (2) A veces
g s Capacitacion Elaboracién del rama 8 ;Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de competencia del persenal? <
g Ei . prog 9. pCree usted que el programa de capacitacion, provoca cambios en el conocimiento, habilidades v actitudes del (1) Nunca
= jecucu:::rf personal capacitado ¥ mejora sus competencias personales?
'; Evaluacitn de resultados 10. ;En la entidad se realiza la medicidn v evaluacion posterior a una capacitacion realizada?
& Definicion de la metodologia
= Identificacién de las funcicnoes y 11. ;La evaluacion de desempefio se realiza en base a una metodologia definida?
E perfiles del puesto 12, ;;,IJ;S_ p;l:::s 93-' descripciones de los puestos estan definidos y alineados con las funciones de la unidad
- Establ i de 1 admiti! va?
5] » FEvalua 2 et_::er DetRsIdac 2 13. ;La entidad ha desarrollado el Plan de Desarrollo de lag personas?
= evaluacion c 3 . . S . . . . .
- Plan de . 14. ;La evaluacion de desempefio provee informaeidn para mejorar el desempefio v tomar medidas correctivas?
& an Ge acfion . 15, ;Cree usted que es importante la retroalimentacién en el proceso de evalvacién de desempefio?
Retroalimentacion
1. Considera que su remuneracidén econdmica cubre la canasta basica familiar.
2. Percibe una remuneracidn adicional al trabajo extra que realiza en la institucidn.
3.  Se siente realizado en el trabajo diaric que cumple en la institucion.
4. La institucién reconoce la labor que realizo mediante incentivos como brindar cursos de capacitacion, pagos
Satisfaccid adicionales y certificacion de buena labor realizada
»  Motivacidn Incentivos 3. Lainstitucién brinda capacitaciones y actualizaciones como fruto de mi buena labor que realizo
1aboral Perfil del trabaiad 6. Las labores que realizo son reconccidas con oficios o g, de felicitacidn por la institucién donde laboro Ordinal
z . djador 7. Be siente feliz y contento por 1a labor que realiza en su institucién )
2 8. El perfil de mis labores se adecua al puesto de trabajo y a las funciones gue cumple todos los dias. (3) Siempre
é 9. Considero que la labor que realizo en la institucion me hace una persona competente v segura de mis funciones. (2) A veces
- 10. Me siento motivado cuando asumo que mi perfil profesional o técnico se adecua permanente a mi trabajo | (1) Nunca
-8 cotidiano.
_.Ej Eficiencia 11. Realizo mis funciones azignadas de manera correcta en el centro laboral
S »  Desempefio Eficacia 12, La evaluacion del desempefic me permite realizar mejoras constantes en mi centro laboral
E laboral Tiempo 13. Conczco todos los criterios que =e usa para evalvar el desempefio laboral ¥ asi conozco el resultado de las
[¥]

funciones que cumplo

Fuente: (Atausinchi Puma, 2018) y (Toledo, 2018)
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ANEXO 4: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
Instrumento de investigacion

INSTRUMENTO DE OPINION SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

INDICACION: Estimado colaborador, se desea tener su opinion, sobre GESTION DE RECURSOS
HUMANOS en su organizacion; para lo cual se solicita marcar con un aspa (X) la alternativa que usted

considere. Segun su experiencia vivencial. La encuesta es anénima y no existe respuesta correcta o incorrecta.

1 = Nunca 2 = A veces 3 = Siempre

VARIABLE: GESTION DE RECURS0S HUMANOS
N° | ITEMS [1 2 ]a
DIMENSION: Seleccién de personal

1 £Cree Usted que el area en que trabaja cuenta con el personal necesario para el
desarrollo eficients de sus actividades?

2 | ;Cree Usted que el Proceso de seleccion cumple con los objetivos, metas v
expectativas esperadas por la entidad?

3 £ Cree usted que la entrevista de personal mide la capacidad de expresion v
conocimientos del postulante?

4 | ;La entidad constituye Comités de Seleccién para evaluar objetivamente el
nivel de competencia de los postulantes a los puestos vacantes?

3 Ha recibido un programa de induccion y/o capacitacion relacionada al puesto
en el que se desempefia actualmente?

DIMENSION: Capacitacién

6 | ;Los programas de capacitacion estan fundamentados especificamente en las
necesidades detectadas principalmente por los resultados de la evaluacion del

desempefio?

7 | ;En su area se revisa peniddicamente los procesos, actividades v tareas con el
fin de mejorarlas?

8 | ;Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
competencia del personal?

9 | ;Cree usted que el programa de capanitacin, provoca cambios en el
conocimiento, habilidades y actitudes del personal capacitado v mejora sus
competencias personales?

10 | ;En la entidad se realiza la medicion ¥ evaluacion posterior a una capacitacion
realizada?

DIMENSION: Evaluacién

11 | ;La evaluacién de desempefio se realiza en base a una metodologia definida?

12 | ;jLos perfiles v descripciones de los puestos estin definidos y alineados con las
funciones de la unidad admimstrativa?

13 | ;La entidad ha desarrollado el Plan de Desarrollo de las personas?

14 | ;La evaluacion de desempefio provee informacion para mejorar €l desempefio
v tomar medidas correctivas?

15 | ;Creeusted que es importante la retroalimentacion en el proceso de evaluacion
de desempefio?

Fuente: (Atausinchi Puma, 2018)

Gracias por su colaboracién.
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INSTRUMENTO DE OPINION SOBRE COMPETENCIAS LABORALES

INDICACION: Estimado colaborador, se desea tener su opinion, sobre competencias laborales en

su organizacion; para lo cual se solicita marcar con un aspa (X) la alternativa que usted considere.

Segun su experiencia vivencial. La encuesta es andénima y no existe respuesta correcta o incorrecta.

1 =Nonca 2 =Aveces | 3 = Siempre
VARIAELE: COAMPETENCIAST ABORALES
N° | ITEAG [1 E

DIMENSTION: hohvacion laboral

Considara qua su ramumeracion ecoadmica cubre la canasta kasica familiar,

Parciba una remunerzcicn adicional al trabajo extra que realizz en la insttecion,

Sa siente realizado en el frabaje diano que cumple en la mebhicion.

2
3
4

La institucicn reconose la labor que realizo mediante meenhvos como bondar
curzos de capacitacion, pagos adicionales v certificae1on de buena lakor realizada

La institurion brnnda capacitaciones ¥ actualizaciones come e d2 mi buena
labor qua rezlize

Las lakores que realizo son reconocidas con oficios o rescluciones de felicitacion
por la instituson dende laboro

Sa siente faliz v contento por la lakor que realiza en su mettucida

El parfil da pu= labores zea adacua 2l puesto de tabajo v a las fimcicnes qua
curnplo todos los dias.

9

Considaro que la labor gue realizo en la mstitucion me hace una perzoma
competenta v segura de mis fimclones,

10

hie manto motrvade cuando asurao gue mu perfil profesional o tecnico se adecua
pemmanente 3 mi trabajo cotidiano.

DIMENSION: Diesampatio 1akoral

11 | Raalizo mis fincicnes asignadas de manera correcta en el cenfro laboral

12 | Laevaluacica del desampetio me permite realizar mejoras constantes en ma centro
lakboral

13 | Conczco todos los entenios gue & usa para evaluar el dezempetio laboral ¥ asi
conozeo el resulizdo de las fimeiones que cumoplo

14 | Creoadecuzdo v pertinenta los programas de capacitzcisn v artualizacion que me
farilita rai centro lakoral para desempafiarmae de manera eficiente

15 | Lainshtucion tiene mejoras de atencicm con el trabajo que realizamos en equipe.

16 | Lapoblacien v antonndades de 1a comnpudad reconocen las majeras de atencicn
que za brinda an |3 inshitucién como fnito de 1a labor qua realizames.

17 | La insttecicn da farilidadas para evidenciar el trakajo eficaz v eficianta que
curmplimes come equipo

18 | Lainshtucion tiene 1 horene de eatrada v salida para cumplis con las fimeiones
de nuestro trakajo cobidiano.

19 | La mstriucion reconoce el fiempoe adicional que brindamos para enbrir una sene

de nacezidades v atencidn a la poblacicn

La instrtncion nos brinda un horano zdecuado para fomar miestro refnigenio y
alimentos,
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21 | Fnla metitucicn el korario de trabajo se adecua a las necesidades de la poblacicn
¥ ez nuasztra chlizacion cumplir con la azipnacidn del horario dadao

22 | La msthicion respeta v cimnple la facha que s nos asigna para vacaciones ¥
dezcan=o conforme a ley.

DIMENSION: Capaeidad laboral

23 | Considaro que tengo las halihdades enfimiantas para compliv con la= fimeiones
que me 2sipnas en i centro laboral

24 | Coms=idaro que tenzo todaz las destrezas adamiadas para comoplit con laz fimeiones
asiznadas en nm centre lzboral

25 | Considarp que tengzo las aptitudes para desempetizr las fimeionaes que ma asiznan
an m centro lzboral

26 | Considaro que fengo la potancizlidad fisica para cumplir com lzs fimeionas que
me asignan en &l cantro laboral

27 | Tengo las habilidades socialss pertmantss para cummplir iz labores en wm
ambienta da buen clima imstrincronal.

28 | Fn el dazempano da mis fimeiones avidencio el valor de la responsabilidad

20 | Fn el dasempaiio da mis fimrones avidencio al valor de 1a puntuealidad

a0 | Fl trabajo qua desarrallo en fomma diaria se propone la mejora contitma da mis
labores ¥ la metibncion

31 | Laimstterion tens 1m prosrama de logre permananta para majorar el servicios en
la localidad

32 | La imstitucidn tiene egpariancias exitoszz de geshidn que as reconowda por las
autoridadas v pormimidad.

Fuente: (Toledo, 2018)

Gracias por su colaboracion.



ANEXO 05

Consentimiente informado
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIAS LABORALES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAYO, 2022.
FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

AUTORAS: Bach. Zamantha Acosta Canchanya,

Bach. Yesema Condor Toscano

INSTITUCTION: Universidad Peruana Los Andes
Introduccion: Antes de parficipar en esta mmvestigacion, proporcionaré a usted la
informacion comespondiente al estudio que se realizard a los colaboradores de la oficina de
recursos humanes. 51 luego de haber leido 1a informacion pertinente decide formar parte de
esta mvestigacion, debera firmar este consentimiento en el logar indicado.
PEROCEDIMIENTO A SEGUIR: Se le efectuara una encuesta. Posteriormente se realizara
una tabulacion y analisiz de log resultados obtenidos, con el fin de determinar mivel de
complimiento de la gestion admimstrativa.
CONFIDENCIALIDATD: Solo el investicador v el comité a interpretar tendran acceso alos
datos, suidentificacion no aparecerd en ningin informe i publicacion resultante del presente
estudio.
PARTICIPACION VOLUNTARIA: La participacitn en el estudio es libre y voluntaria
Usted puede negarse a participar o puede interrumpir su participacion en cualquier momento
durante el estudio.
CONSENTIMIENTO INFOBMADO: He leido v entendido este consentimiento
mnformado, tambien he recibido las respuestas a todas miz preguntas, per lo que acepto

voluntariamente participar en esta mvestigacion.

Nombres de la persona DNI Firma Fecha



ANEXO 6

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Plamilla Juicio de Expertos
INSTRUCCIONES:

Raspatado joez: Usted ha sido seleccionado para evaluar ol mstrnumesto “GESTION DE
RECURSOS MUMANOS™ qua hace parte de L favastigacion “GRATION DE RECURSOS
HULIANOS ¥ COMPETENCIAS LABORALIS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DI
HUAMCAYO - 122" L1 evaluacicn de los imstrumentos 1 de gran relevancia para logras que
sean vilidos v qua lod ressltados obeenidos 3 pastir de estos semn utilizados eficientements.
Agrradecemos m valiosa colabaracion.

Nambres y spellidos del jnez EMmEdgrmm
Fclmaunn::dmu — Lic Administracion Publica

Areas de experiencia profesional — Docente de Investizacion
Thempo = 10 anos

Cargo actual = Docente da Taller de Investigacicn
Instimacidn = UPLA

hmﬁn—hd“ln-hﬁ:ldun:ﬁnuhmlllnh- s correpends

ILH h- B0 M ﬁnﬁu pan el b
m dmennen
2 Nivel bajo 2. Loa hems miden algim aspecio de L Samwesln, pew oo
3 Mivel modarade comesponden da L fentetads kotal
H. Nirel alo .52 deben mevemecty alfuncd Becs pana poda
eviluz b demensica compleammte
4. Lot deant son aificascies
1Mo cumple coo o ||.Ellemes s clito
clers JEl hem vequire mechis modificccns o wm
2 Nevel hago 3, Nrvel modificacdn muy prande en ol wo de be palsbras de
moderado 4. Nred putrde com su tignificads o pot Ly ordenacaia do est
ks 11, Sa raceeere wid, modificacatn MUy sapecifics da Algunes &
o4 tireeny del frem
A.El liem en elatn, ane semkaica i tantars adaruads
LNo cumple con o [LE]Maw a0 tens relatnte Manca oo b dementa’s 2. El dem
oo ﬂmmmﬁhw:mh
1 Nivel bago 3. Nivel il iLt
moderado 4. N  [1El Bem teor una mhiode modoads o la
o dimenméa qut il madaeedo
i.El e s encweniny cospletimants relacionads e b
dimermsn que exth maberido
1 No cumple con e |1El item pande ser elomado in que s vaa afeciads ks
olers. medinda d¢ b dimennée
w |} Nl hago 3, Nnved Jﬂlﬂ_ﬂﬁﬂhﬂ,plmhﬂl[ﬂl“
4. Nred ¥ ot made dste.
Fahh 3 El itz o5 relativaments smportante.
Afliem ooyl ydchoporiocinde |
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FICHA DE INFORMY DE EVALUACION A CARGO DIL EXPEIRTO
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Evaluacion final por el experto: por ftems y criterios tomando como medida de tendencia

central: la moda

{Calilficacien: """ 17""Ne climple coa of criterie |

i 2 Niwel byjo

i 3. Nivel moderado i

: 4. Nivelalto

Validez de contenido
Encuesta: RECURSOS HUMANOS
Cuadro N* 1
Evalacion final del experto
Evaluacion final
Tohese
F— Puﬁnm-‘pﬂ— !

Dr. Nxmmo bdzar Usass L azo Duoctor ) el dins
Sello y Egmpa:
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VALIDEZ DE CONTFNIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
FPlamilla Juicio de Expertos

INSTRUCCIONES:

Fespetado joex: Usted ha side seleccionado para evaluar el mstrumento “COMPETENCIAS

LABORALFS™ que hace parte de li ievestigacida “GESTION DE RECURSOS HUMANDS ¥

COAFETENCIAS LAEOEALYE EN LA MUNICIPALIDAD PEOVINCIAL DE EUANCAYO -

222" La evaluacicn de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos

¥ que 103 resultados cbtemidos 2 partir de estos semmn otilizados eficientements A pradecemos

su valiosa colaboracion

Nombres v apeilidos del juez -3 Miximo Edgar (seda Lazo
Formacicn academica = Lic, Adinistracicn Pablica
Areas de experiencia profesional — Docente de Investigacidn
Tiempo — 20 sBon
Cargo actual — Docenze de Taller de Investigacion
Instimicidn =3 UPLA
De acuerde con ki siguientss indicadores califique cada uno de les iemy segia
corTrapoada
| No cumple com ol || Los Brma o 100 wulmies pacs medu L
Crvarss ety aatsss.
2 Nl bapo 2 Lo i maden algon speow de L damension, pere we
I Nrel madarads cormeapenden de 15 dimrsiste kol
4 N ahio 1 S5¢ debem ncTemeety  Mpunos (e pars podey
o iban Ls demeniiin ¢ ompbrtamenie
A Los e son uficormtes
| No cumple com ol ] Ll fem s cligo
CaTT 2 mes  requiere mechas modibracwess 0w
, B Nl baps 3. Nyvel el arnte muy prande #0 ol vss 4o bs palibys de

modersds 4 Nyvel
ahe

acwerde oon wi ugruficade » por |s ordmande de eslas

¥ S requesre s modificarson sy especefics de alpanos de
Jon Mermames ol item

b Bl e v claio, 1k ety ¥ dinins adecuads

| e cumple tom ol
CImersd

2 Nl bape 3. Novel
Imodersdo 4. Nyvel
aha

1 El rem o barwon (0| sim byt & i L Sumemniion ] | o
bierss una rebacson taegencad con [a

damrnasa

TRl e s und relatwhw ssodersds com by
dunrmasm gon rll maedeesdo

A Bl e s enouenim compleamente relwewaads rom L
dumrrase g et putends

| No cumpls com o

Crnersy
* Nrved hapa 3 Nnved
modersdo 4. Nrvel
ahio

I B iieen puoede ney slemmnado wn gue e ves Mectads b
medicwm de b dimensen

2 El riews toemer alpuna pebrvancia, pere otre fem poede eeita
mx hrvendo lo que mude swe

3 El vvemn on wvilatns inowte mepotanie

ARl e mey rlevpte v debe sy pnchnds
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CUESTIONARID I: COMPFETENCIAS LABORALYS
FICHA DE INFORELF DE EVALUACTHON A CARGO DL FXPERTO
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Exaluacién final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendeacia

central:

{ Cakficacion:
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

INSTRUCCIONES:

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “GESTION DE
RECURSOS HUMANOS™ que hace parte de la investigacion “GESTION DE RECURSOS
HUMANOS Y COMPETENCIAS LABORALES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANCAYO - 2022.” La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que
sean vilidos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez : Juan, Espinoza Montes.

Formacion académica - Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.
Area [le expenencia profesional - Gestion Piblica

Tiempo : 25 afios

Cargo actual : Docente universitano

Institucién : Unsversidad Peruana Los Andes.

De acuerdo con Jos siguientes indicadores califigue cada vno de los items segun corresponda

Los items no son suficientes para medir la
Los items muden algun aspecto de [a dumension, pero no
correspoaden de la dimensidn total

Se deben mncrementar algunos items para poder
evaluar la dunensica completamente

Loy nems son suficientes
.El item 00 es claro

El item requere muchas modificaciones o una
modificacién muy grande en el wso de las palabras de
acuerdo con su sigmficado o por 12 ordenacion de estas
.Se requeere una modaficacion muy especifica de algunos de
los térmunos del item

El item es claro, iene semantica y sintaxas adecuada.

El item no tiene relacion logica con la dumension 2. El item
una relacion tangencial con la

(El item tene una relacién moderada con la
dimensidn que esti madiendo
El stem se encuentra completamente relacionado con la

crteno
2. Navel bago 3. Nuvel

muiol. Nivel

dimensicn que esta andiendo
Il!\ocqvlccold El item puede ser chmunado sin que se vea afectada la
medicion de la dumensidn
l\hdbqol Nnel El item tiene alguna relevancia, pero otro ftem puede estar

ser includo 4 Nivel ncluyendo lo que mude éste.
_El item es relativamente importante.
es debe ser
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CUESTIONARIO 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
FICHA DE INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

L. kel g ol b v g s
ol petuaiuil e iy i dearolls. ot i i i F
i W ki &

2 e Lcnd et ol Pacis de- ackeceala cusegle:
ot B by ik, L Y MR D s o M P ' 4

rﬂld'!'

|1 il g b i de pomeml e
P F lh Y rl ’ P H . ‘ ‘ .

[y

2 s )yt ity iy il o
udeaall ol g o Wl il i i ‘ : I

Vidi
]
[ |
peroenal o el 4 b pomrs sicamint

L e e L R
cnpaiae mhaaads o pee il g i L i 1
e
le pymas & opotels
bndpyeple.  ppeibomme @ by
smmideles doimctale picpeere por b L] L] 1
pendude d b0 dhiachin el desemphe®

L T A TF Rp—e—
[pmsiacn, el ) s com ol n iy 4 L L] 1
mrpvint

VID [0 ks planey o pangaman iy coporiumia

: arpulleit i manjernl o vl e pemprmnils el i i ' i

[Cogacitncss | perwsel®

Tl waed gt ol pagrend dn capeinssy
sy i o e, kol oy

§ s del petustid cigiitade y mgete ned 4§ ¥ + L | 4 '
. kT

A ke b el w owdiey b sedods y
v b i & ik it il 4 4 + 1 4

L W
me o ol el el ol
L
4
d
4
4
L
4
|

S S st di Benpmprts wr kg o3 ba 4
I 4 i ' 4 i

L1 T R ST e ——
il bkl B L Pty e i i

ey iy
Ersbmcie
L el b dharnealliade | Plash by ol
i . i




Evaluacion final por ol experto: por items y critenos tomando como maedida de tendencia

central: lamoda

el

No cumple con el arterio
Nivel bago

Navel moderado

Nivel zlto

ke

Vahidez de contenado

Encuesta: RECURSOS HUMANOS

Cuadro N ]

Evaluacicn final del experto

Evaluacson fimal

acadtmmcs v o e prefenass)

Juam, Espmoza Mountes

Doctor en Ueshion Foblica v n
Lobermatn xiad
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Plagills Juicio de Expertos
INSTRUCCIONES:

Rexpetado juex Usted ha sido seleccionado para evaluar ¢ mstrumento “COMPETENCIAS
LABORALFS™ que hace parte da |a irrvestigacion “GESTION DE RECURSOS HUMANDS Y
COMPETENCIAS LABORALES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAYO -
2022* La avalnacidn de los instromartos as da gran relsvaneia para lograr qua sam vahidos
y qua los resnltados obtemdos a partir de estos sean vhlizados eficertements . Arradecermas
su vabosa colaboracicn.

Iobees ¥ apellidos del juez =: Juan Espmo= Alonles.

Formacion académica = Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Areas de exparimcia profmiozal = Crastion Publica.

Tiexzpo = 43 afos

Cargo actnl =3 Docente univenitario

Instimcicn = Universidad Peraana Los Andes,

De acoerdo con los siguientes indicadorea califique cada wno de los items zegun

T wox

& ==
.I.Pl.rl... "‘

1L¥s oupie con o |1Loa fmd 50 som tmbcectes pirs medst la
aum | crilensd dutnezaatn
a3 kg |3 Nivel bao } Loa (o mmides s apecto d= |3 dinenzion, peo o
dameznitn (| Nevel 2odorada coriespondng de Lt dewrziain botdd
b Nl sl ) 50 deben mommsts alpaes B pan polda
eviluw L demerrasie cocpltaccnte
H Lo Meoms son b st
ICLAREAD 1Ko cample con of |1.Elitem oo s clus
T N S T P El ke rogaoe mixkis modifeacicss @ w2
fedmente, |2 el bayo 3. Novel madificamin moy pasds en oo ceo de b paliheas de
deeis,  (modende 4, Nemel aerdo com su mzaficado o por la ordenacsin de estas
emticties ¥y alin 3 S reqeiere caa modsSeancn ==y especifica de alsmos de
—igraca . lon tiz=inas dd item
decsadas 4 El flen en elms, teeme somienes ¥ titves wiecmdy
1Ko cuspie com ol  |1E] et 2o bene relaosia bigica oon Ly deseeanim 2 E] noes
fiem Leme pelacadn | critesso una el acids tnpencna] on 1
ged o= L Je=etisniin |2.5ivel bago 1. Nl Errnain,
wleaky que pb) modendo 4. Neel LE] Hem bees wms ivlewa sodeisds coa L
aha dneeda o (U ool eadmmds
H T [e2mn se encoeemn completaments relacionsds oo s
Jemesaitn que oo malends
VANCLA 1. No cumple con e [1Elitemn pusde ser el=—rals s que 5o vea afectala la
= e ovemcial O critoi, madicida de s dmeenia
e decrr 2 Nmoel baga 3. Novel |2 EDHem hene posa redevancia, pero one Kem puede eitn
s o 4. Nad wxclayends ko gor made dste.
alo 3. Eitem o selaivamenss knpertame.
4 El fien es ooy eebrveete v debe ser inchode
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CUETIONARIO 2: COMPETENCIAS LABORALES
FICHA DE INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXFERTO
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Evahuaciéa fimal por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia
cantral:

N e
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VALIDFZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORAACION
FPlanills Juicio de Experta:

INSTRUCCIONES:

Respetado juez: Usted ka sido seleccicnade para evaluar el instrumento “GESTION DE
RECURSOS HUMANOS" que hace pate de la imvestizaciéa “GESTION DE RECURSOS
HUMANOS ¥ COMPETENCIAS LABORALES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANCAYO -2022" La evaluacion de los mstrumentos es de gran relevancia para lograr que
saan vahdos vy qua los resnlt=dns obtemidos a parhr de estos sazn uhhwados sfimentementa
Asradecernps su vahosa colaboracion.

Nombres y apallidos dal jusz Miguel Anibal, Carron Alizma
Formarion academaca Maesttna en Gestion Publica
Areas de experiencia profesional : Racursos Humanos

Tiempo : 135 afos

Cargo actual : Docente uziversitario.
Instituciéa : Universidad Peruxaa Los Andes.

Da acuerdo com Jos siguieates indicadares califique cada uno de bos items segan corresponda

1.Los im:m!ﬁnmmnnduh
CCReno dimenssin
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CUETIORARIO 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
FICHA DE INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertoa
INSTRUCCIONES:

Respetado juex Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “COMPETENCIAS
LABORALES" que hace parte de La imvestigacién “GESTION DE RECURSOS HUMANCS ¥
COMPETENCIAS LABORALES EN LA MUNICIFALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAYO -
2022" La evaluaciin de Jos instrumentos &s de gran relevancia para lograr que sean vilidos
¥y que los resultados obtemidos 2 partir de eston sean utilizados eficientements. Agradecemcs

su valiona colaboracidn.

Nombres y apellidos del juez : Migual Anibal, Carrdn Abapa
Formacidn académica : Magicter an Gestidn Publica
Ara da expeniencia profesicnal : Racurios Humanm

Tiempo 115 xdos

Cargo actmal : Docente unnersitanio
Institucion : Universidad Peruana Los Andes.
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Evabuacién
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CUETIONARIO 2: COMPETENCIAS LABORALES
FICHA DE INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL FAFERTO
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Calificacién:

Encuesta COMPETENCIAS LABORALES

No cumple con el ontenio
Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto

el

Validez de contenido

Cuadro N° 2
Evaltuacién final del experto
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Experte

Grado académico yfo titulo
profesional

Evaluacion

tems }Calilicacion

Miguel Anibal, Cerrén Aliaga

Magister en Gestion Publica.

il

Nivel alto

Sello y Firma:

Afg. Miguel Anibal, Cerrén Aliaga.



ANEXO 07: CONSENTIMIENTO INFORMADO
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ANEXO 8: BASE DE DATOS

VARIABLE COMPETENCIAS LABORABLES
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VARIABLE RECURSOS HUNMANOS
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ANEXO 9

EVIDENCIAS (FOTOGRAFIAS DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO
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