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INTRODUCCION

El presente estudio de tesis que se ha desarrollado considerando lo que viene sucediendo en las
mas importantes organizaciones alrededor del mundo, ademas, se ha tomado como referencia
el sustento tedrico existente sobre los temas relacionados a los recursos humanos y seleccion
por competencias. En este mismo sentido, se ha fundamentado y desarrollado los procesos que
son considerado para las actividades de seleccion de personas a nivel interno como externo, asi
como también, se ha considerado las etapas mas importantes de la administracion del personal

en las organizaciones orientado al sector publico y privado.

Para el cumplimiento de los objetivos del presente estudio, se ha seguido la estructura propuesta
por la unidad de investigacion de la siguiente manera: En el Capitulo I, se plantea el problema
de investigacion donde se desarrolld la problemética en tres niveles; a nivel local, a nivel
nacional y a nivel internacional con referencia de la demanda del personal y a la seleccién del
personal. Posteriormente, en la justificacion se plantean las razones de estudio, las finalidades

y las limitaciones.

En el Capitulo 11, se plantea el objetivo y la hipétesis; donde el objetivo general y la hip6tesis
general tienen objetivos e hipotesis especificas. A su vez, se plantea la matriz de
operacionalizacion de las variables, en donde se operacionaliza la demanda de recursos

humanos y la seleccion por competencias del personal.

El Capitulo I11 habla sobre el marco teorico y el marco conceptual, los cuales comprenden a las
teorias de las variables demanda de recursos humanos y gestion de servicios publicos de la

municipalidad provincial de Cotabambas.

En el capitulo I'V se habla sobre la metodologia de investigacion con la que se ha desarrollado
el trabajo de investigacion. Donde se establecid el tipo, nivel, la técnica, el instrumento, la

muestra, la poblacion y el proceso de anélisis de datos de la investigacion.

En el capitulo V se muestra los resultados y la discusion de la investigacion. Asi como el anlisis

de resultados, la correlacion y las pruebas de hipotesis respectivas.
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Finalmente, en el Capitulo VI se muestran las conclusiones y recomendaciones, tomando
como base los resultados obtenidos en el capitulo anterior. Por Gltimo, se muestran las

referencias bibliograficas y los anexos de la investigacion.
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RESUMEN

El estudio que se ha desarrollado comprende temas en la actualidad son de suma importancia
para las organizaciones, se tratade recursos humanos y competencias en la administracion del
personal. Por ello, se ha planteado como objetivo general la determinacion de la relacion que
existe entre la demanda de recursos humanos y la seleccion por competencias en la
Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022. Se ha desarrollado de acuerdo
al enfoque cuantitativo y se ha utilizado la metodologia aplicada al tipo de investigacion basica,
de acuerdo al nivel correlacional y de disefio no experimental. Las encuestas fueron aplicadas
a una muestra de 107 servidores y funcionarios de la municipalidad. La técnica aplicada fue la
encuesta y el instrumento que permitié acopiar datos fue el cuestionario. Los resultados
obtenidos son la significancia de valor p = 0,000 que es inferior a 5% de margen de error,
mientras la relacion de Rho de Spearman es 0,648. Y, ya que se ubica entre los limites de 0,5 a
0,69 existe correlacion positiva considerable entre las variables. Por altimo, se concluye es que
hay una correlacion positiva considerable entre demanda de recursos humanos Y la seleccion

por competencias de los servidores de la municipalidad provincial de Cotabambas.

Palabras clave: Demanda de recursos humanos, la seleccién por competencias
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ABSTRACT

The study that was developed was on the demand for human resources and the selection of
personnel by competencies. The general objective was to determine the relationship between
the demand for human resources and selection by competencies in the provincial municipality
of Cotabambas - Tambobamba 2022. The methodology that has been used is basic, correlational
level and non-experimental in design. The surveys were applied to a sample of 107 municipal
employees and officials. The technique applied was the survey and the instrument that allowed
datato be collected was the questionnaire. The results obtained are the significance of p value
= 0.000, which is less than 5% margin of error, while the Spearman’s Rho ratio is 0.648. And,
since it is located between the limits of 0.5 to 0.69, there is considerable positive correlation
between the variables. Finally, it is concluded that there is a considerable positive correlation
between demand for human resources and the selection by competencies of the servants of the

provincial municipality of Cotabambas.

Keywords: Demand for human resources, selection by competencies
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CAPITULOI
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion del problema
En la actualidad existe un gran impacto generado por el fenémeno de la globalizacion,
sobre todo en las grandes organizaciones y corporaciones se ha notado el cambio en la
demanda de los recursos humanos, este cambio es evidente por la implementacion de
nuevas tecnologias de informacion y comunicacion, dentro de las organizaciones del
sector publico también se viene experimentando cambios en la demandade los recursos
humanos, los mismos que deben cumplir con competencias y capacidades de acuerdo a
los nuevos avances de la tecnologia, de acuerdo a los datos presentados por Deloitte
(2023) donde consideran que “los avances tecnoldgicos digitales y virtuales y el papel
emergente del metaverso estan redefiniendo el concepto de lugar de trabajo como espacio
fisico” (p. 5) por otro lado, de acuerdo a Quality Consultants, (2022) donde consideran
que “si la demanda neta es negativa, el departamento de recursos humanos procede a los
ajustes convenientes a través del desgaste natural o de las suspensiones de contratos,
extinciones de contratos, jubilaciones anticipadas o abandonos voluntarios segin van
produciéndose estos cambios” (p. 1). Es necesario resaltar la importancia de la demanda
de profesionales y la necesidad de implementar procesos de seleccion basados en
competencias en los que los municipios puedan encontrar profesionales con

conocimientos, habilidades y actitudes acordes al puesto al que se demanda.

A nivel nacional sefialan Cardenas y Delgado (2020) que el desempefio laboral en las
Municipalidades se centra en el desarrollo de habilidades y competencias de los
empleados de los gobiernos locales a través de capacitaciones. Aproximadamente el 30%
de las personas se enfocan en el uso y manejo de las tecnologias de la informacion y
comunicacion (TIC) con el objetivo de lograr una gestion eficiente. Por otro lado, los
gobiernos locales carecen de un sistema de evaluacion del desempefio laboral debido a la
falta de funcionarios competentes y comprometidos, asi como la ausencia de un
comportamiento éticoy legal necesario para el buen funcionamiento de dichos gobiernos
locales. Debido a esto, en las Municipalidades se requiere profesionales y técnicos, con
habilidades integrales en los controles administrativos y financieros, para poder utilizar y

MICAELA BASTIDAS
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aplicar eficientemente los recursos en diversas areas. Sin embargo, el ambiente laboral
presenta desafios, ya que no permite reclutar recursos humanos de manera efectiva, lo

que afecta negativamente el clima laboral.

Por otro lado, segin Catari (2020), en los ultimos afios, se ha observado un bajo
desempefio de los trabajadores administrativos en las entidades publicas a nivel nacional
y local y esto debido a determinadas falencias, especialmente en el &mbito demografico
y tecnoldgico. En el demografico por que ha existido un deficiente alcance en cuanto a
capacitaciones y al tema educativo y tecnologico porque algunos funcionarios no se han
pedido adaptar con suficiente velocidad a los rapidos cambios tecnoldgicos que se dieron
especialmente a partir del afio 2020. Este bajo desempefio ha afectado a los gobiernos y
como respuesta a esta situacion, se ha creado la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), un sistema que busca implementar procedimientos eficientes en la
administracion publica con el objetivo de contar con profesionales capacitados y
competentes que ocupen puestos acordes a sus perfiles. Esto garantizaria un desempefio
efectivo para alcanzar los objetivos y metas institucionales. De la misma manera asevera
que, el incumplimiento de las municipalidades en brindar un servicio de calidad a la
poblacion en general, se debe en gran medida a la contratacion de personas en base a
favores politicos, lo que ha generado una deficiente productividad laboral. Al no
seleccionar al personal de acuerdo a las capacidadesy competencias requeridas para los
puestos de trabajo, se ve afectada la calidad del trabajo de los funcionarios, lo que
repercute negativamente tanto en la entidad como en la confianza de la poblacién en las

entidades publicas estatales.

A su vez, segun Instituto Nacional de Estadistica e Informéatica (INEI, 2020), en el
informe de diciembre del 2020 “registra la distribucion del personal de trabajadores
municipales locales, donde se observa que el 91,2% (225,473) estan contratad os, mientras
que el 8,8% (21,737) tienen nombramiento” (p. 23). Es importante destacar, de acuerdo
a lo sefialado el INEI (2020) donde ha senalado que “el 32,8% del total de personal se
encuentra bajo la modalidad de Locacién de Servicios, el 29,3% esta en el régimen
especial de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS), el 20,2% opera bajo el
régimen del Decreto Legislativo N° 728, y el 8,9% esta contratado bajo el régimen del
Decreto Legislativo N° 276” (p. 26). Por lo que se puede concluir, que los trabajadores
en un total del 30% no poseen las competencias requeridas para desempefiar

eficientemente sus labores. La seleccion por competencias implica evaluar y elegir a los
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candidatos en base a sus conocimientos, habilidades y capacidades especificas para

cumplir con los requerimientos del puesto.

En las organizaciones de gestion de recursos humanos se enfrentan importantes desafios.
Es necesario que el personal contratado se adapte a los entornos de trabajo que fomenten
el intercambio e interaccion de ideas entre los miembros de la organizacion. En este
sentido, los trabajos hibridos, que combinan elementos virtuales y actividades
individuales, se estan volviendo cada vez mas comunes. Ademas, tanto las instituciones
publicas como las privadas deben garantizar la disponibilidad de tecnologia y
conectividad para que los empleados puedanrealizar teletrabajo sin embargo no lo pueden
hacer del todo por falta de recursos o gestion de recursos. Estas herramientas son clave
para contar con personal capacitado y competente que pueda satisfacer las necesidades
de las organizaciones a nivel nacional. Por otro lado, se ha observado un aumento en la
demanday oferta laboral debido a los cambios demograficos y educativos. Ante estas
nuevas tendencias, se requiere que las municipalidades contraten personal competente,
capacitado y actualizado en términos de cambios tecnoldgicos y habilidades

interpersonales.

La Municipalidad Provincial de Cotabambas-Tambobamba esté realizando diversas obras
de infraestructura que se estan llevando a cabo en la provincia. Esto ha generado un
aumento de demanda de recursos humanos, ya que carecen de personal calificado para
ocupar los puestos de trabajo adecuados. EI aumento demogréfico y las mayores
actividades laborales y responsabilidades asignadas a los gobiernos locales requieren la
contratacion de mas personal competente. Las nuevas tendencias en la demanda de
recursos humanos exigen profesionales con conocimientos técnicos, habilidades
personales y actitudes acordes a las exigencias laborales. Sin embargo, en el caso de la
seleccion de personal basada en competencias en la Municipalidad, se observa un sistema
de "dedocracia". Antes de llevar a cabo el proceso, se sabe quién ocupard el puesto
vacante, con una convocatoria no difundida, cerrada e interna. Ademas, el proceso de
seleccion es deficiente, ya que se omiten ciertas etapas y faltan los instrumentos
necesarios. Es importante destacar que no se realiza una evaluacion del desempefio en la
entidad, debido a que muchos profesionales, tanto calificados como no calificados,
obtienen empleo por favores politicos. Como resultado, el personal no es seleccionado en

base a las capacidades y competencias requeridas para el puesto de trabajo.
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1.2 Enunciado del problema
1.2.1 Problema general
¢En qué medida se relaciona la demanda de recursos humanos y la seleccion por

competencias en la municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba, 20227

1.2.2 Problemas especificos

e ;Cuél es el grado de relacion que existe entre las politicas y la seleccion por

competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba 20227

e ;Cual es el grado de relacion que existe entre las condiciones demograficas y la
seleccion por competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas —
Tambobamba 20227

e ;Cudl es el grado de relacion que existe entre las tecnologias y la seleccion por

competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022?

1.3 Justificacién de la investigacion
El presente trabajo se ha justificado adecuadamente, por ello, en su elaboracion se ha
considerado, lo explicado por Arroyo Morales (2020) donde precisa que la justificacion
de lainvestigacion “Comprende un conjunto de fundamentos o argumentos o razones que
sustenta la importancia, relevancia, urgencia, etc. De la investigacion del hecho,

fenémeno, situacion, aspecto, actividad, materia de investigacion” (p. 117).

1.3.1 Justificacion tedrica
La justificacion desde la perspectiva tedrica, el presente trabajo ha tenido como interés
generar una reflexion sobre las teorias que existentes respecto al comportamiento de las
organizaciones de acuerdo a los fundamentos tedricos existentes, por ello, es muy
importante en todo trabajo de investigacion sobre todo desde el enfoque cuantitativo
apoyarse en la teoria existente para explicar los fendmenos de la realidad problematica,
en este sentido, se ha considerado lo propuesto por Bernal (2016) donde sefiala que “en
investigacion hay una justificacion tedrica cuando el propoésito del estudio es generar
reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria,

contrastar resultados con el conocimiento existente” (p. 138).
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1.3.2 Justificacion metodoldgica

El presente estudio se ha realizado con el proposito también de validar el proceso
metodoldgico, por ello se ha sometido a diferentes procesos estadisticos el instrumento
de investigacion, de acuerdo a Bernal (2016) donde propone que “en investigacion
cientifica, la justificacion metodoldgica del estudio se da cuando el proyecto que se va a
realizar propone un nuevo método 0 una nueva estrategia para generar conocimiento
valido y confiable” (p. 139). Por otra parte, se considera lo planteado al respecto por
Fuentes-Doria et al. (2020) donde proponen que “investigacion acude a métodos,
procedimientos y técnicas que sirven de apoyo a futuras investigaciones y utiliza como
técnica la entrevista que se aplicara a la poblacion objeto de estudio.” (p. 45). Por lo cual,
la validacién de los instrumentos de estudio queda como referencia para futuras

investigaciones.

1.3.3 Justificacion social
El proposito de la investigacion es contribuir a la comprension y explicar del
comportamiento de las organizaciones y comunidad académica, con la finalidad que los
integrantes y usuarios de las instituciones se beneficien a futuro con la base teorica
explicada en el presente estudio, del mismo modo se va generar un precedente para
mejorar el comportamiento de las organizaciones, en base a los enfoques de las ciencias

de la administracion, en este mismo contexto, ha sido necesario considerar lo propuesto
por Diaz Ledesma et al. (2012) donde plantea que “Como sujetos sujetados,

pertenecemos a un sistema social, y nos relacionamos, establecemos vinculos,
formamos parte de la cultura. Sin lugar a dudas, quienes formamos parte de la
universidad somos potenciales interesados y beneficiarios de las tesis” (p. 67). En
consecuencia, el presente trabajo estd debidamente justificada su realizacion por lo
expuesto y tendrdn su utilidad para la realizacion y mejoramiento de futuras

investigaciones.
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CAPITULO Il
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion
2.1.1 Objetivo general

Determinar en qué medida se relaciona la demanda de recursos humanos y la seleccién
por competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba, 2022.

2.1.2 Objetivos especificos

e Conocer el grado de relacion que existe entre las politicas y la seleccion por

competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022.

e Conocer el grado de relacion que existe entre las condiciones sociales y la seleccién
por competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba
2022.

e Conocer el grado de relacién que existe entre las tecnologias y la seleccion por

competencias en la Municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022.

2.2 Hipdtesis de la investigacion

2.2.1 Hipotesis general
Existe una correlacion positiva considerable entre la demanda de recursos humanos y la
seleccion por competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas —
Tambobamba, 2022.

2.2.2 Hipotesis especificas

e Existe un grado de relacion positiva considerable entre las politicas y la seleccion por

competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022.
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e Existe un grado de relacion positiva considerable entre las condiciones sociales y la

seleccion por competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas —

Tambobamba 2022.

e Existe un grado de relacion positiva considerable entre las tecnologias y la seleccion

por competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba
2022.

2.3 Operacionalizacién de variables

Tabla 1l

Operacionalizacién de variables

Variables Definicion Definicion Dimension Indicadores Medicion
conceptual operacional
. Seglin Wertheretal.  p i e Leyes
. olitico
' (Szegﬂ)we”e:e'etf}'a (2014)“La demanda * Reglamentos
\D/arlable 1: necesidad que de recursos ) . Educatl\{a_s
emanda de tienen las humanos ~ se Social o Demogréficos
recursos organizaciones para encuentrasujetoa lo e Nuevas tendencias
humanos cubrir  personal” politico, social y e Cambios Escalade
(p.69) Tecnolégico”  (p.  Tecnoldgico Tecnolégicos Likert, donde:
69). e _Innovaciones E(B EI:?::yon’a
Conocimiento * 'Fl:ecfmc_os | de las veces no
Gutiérrez  (2022) o Trebaooneoyino () Algunas
“Se trata conjunto - * 1 rabajoEnequipo  yeces si,
S Gutiérrez  (2022) e Capacidad
de conocimientos, . “ uti (3) Algunas
. habilidades y dfirma que  “la resolutiva veces no
Variable 2: actitudes que seleccion POr  Liabilidades » Comunicacion (4) La mayoria
SeIeCCIonp_or aplicadas o Competencias se da * Capacidad de de las veces si
Competencias demostradas ~ en  POF conocimientos, adaptacion (5) Siempre
. - habilidades ya e Motivacion y
situaciones del itudes” (p.2 /
ambito producivo  2ctitudes (p-2). _ entusiasmo
“(p. 4) Actitudes o Afectivo
e Cognitivo
Conductual

L]
Nota: operacionalizacion de variables. Fuente: elaboracion propia: extraido

de la variable
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CAPITULO 1l
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes
3.1.1 Internacional
De acuerdo con Reyes. (2022) en su investigacion tuvo como objetivo general determinar
la situacion entre la ofertay la demandade los recursos humanos en salud en el Canton
Durén en el periodo 2019. La investigacion responde a una metodologia cuantitativa y
descriptiva, de disefio no experimental — transversal. La poblacion y la muestrea estuvo
conformada por 23 personas del personal médico de los centros de salud de Canton. La
técnica usada fue la observacion documental y el instrumento la ficha documental. Como
resultado se encontro que el analisis de la ofertay demandade recursos humanos en salud
revela que la oferta de profesionales de la salud no cumple con los estandares de la OMS,
con tasas insuficientes de médicos y otros profesionales. Ademas, segin el MAIS, hay un
desequilibrio en el equipo de atencion integral en salud, lo que podria conducir a una
escasez de enfermeras y otros profesionales en el futuro si no se realiza un planeamiento
estratégico en los recursos humanos en el sector de en salud. Y, se concluye que el canton
Durén enfrentd una faltade personal de salud adecuadamente capacitado para hacer frente
a una creciente demanda. Esto también puso de manifiesto que el sistema publico de
informacion estaba desactualizado y presentaba retrasos en la divulgacion de datos. La
situacion en el canton Duran, donde se carece de un recurso humano pertinente en el
campo de la salud, resalta la importancia de la seleccion de personal basada en
competencias. La falta de personal capacitado se debe a deficiencias en los procesos de

seleccion.

Similarmente, Chaca y Chalco (2018) en su investigacion tuvo como objetivo ha
propuesto un modelo innovador de gestion en la gestion deltalento humano, que ha tenido
como orientacion en la base del enfoque por competencias para el Gobierno Autonomo
Descentralizado del Canton Gualaceo, con el proposito de afianzar la gestion de los
subsistemas que vienen aplicando en la actualidad y que se aplican con la finalidad de

generar una orientacion hacia el enfoque integral del desarrollo que esta orientado al
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involucramiento del recurso humano. La metodologia que se ha utilizado trabajo
investigativo ha sido el enfoque cuantitativo, el tipo de estudio ha sido consideradabasica,
de nivel correlacional, de disefio no experimental. Como resultado se obtuvo gue, en base
a la informacion previamente mencionada, se ha desarrollado un modelo de gestion
centrado en competencias. Este modelo tiene como objetivo abordar las deficiencias
identificadas durante el analisis de los datos recopilados a través de encuestas y
entrevistas realizadas a los empleados publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado
(GAD) del Canton Gualaceo. Y, se concluyo que tras evaluar los hallazgos relacionados
con la carencia de recursos humanos en el canton Duran, especialmente en el ambito de
la salud, se ha propuesto un modelo de gestion basado en competencias. Esta propuesta
se enfoca en mejorar la seleccion de personal y la gestién de recursos humanos dentro del
Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Gualaceo. EI modelo busca abordar las
deficiencias identificadas en la dotacién de profesionales de la salud y otros campos,
garantizando que los empleados seleccionados sean iddneos y competentes para

desempefiar sus funciones de manera eficiente.

De igual manera Duque (2021), en su investigacion cuyo objetivo fue “identificar los
modelos de intervencion del trabajo social que dan respuestas a las demandas de recursos
humanos en un GAD Municipal Amazonico, en el afio 2022”. Utiliz6 una metodologia
béasica, de disefio no experimental — transversal y cuantitativa. La poblacion y la muestra
estuvieron constituidas por 4 personas. La técnica usada fue la entrevista y el instrumento
la guia deentrevista. Y, se concluyd que el Cantén Duran enfrenta una demanda creciente
derecursos humanos en el sector de la salud en el afio 2019. Estademandava en constante
aumento debido al desarrollo del cantdn. El sistema de informacion publico existente se
encuentra desactualizado y muestra retrasos en la publicacion de datos. Esta falta de
informacion actualizada dificulta la toma de decisiones y la planificacién estratégica en
la gestion de recursos humanos en salud. La falta de profesionales de la salud, en
comparacion con los estandares recomendados por la OMS y el MAIS, representa un
desafio en la satisfaccion de esta creciente demanda. La planificacion estratégica y la
seleccion de recursos humanos en salud se vuelven esenciales para abordar esta
disparidad y garantizar una atencion de calidad a la poblacion.

Estupifian (2021) en su investigacion cuyo objetivo fue “determinar la influencia de la

Gestion del Talento Humano con el Desempefio Laboral del Personal en el Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Muisne en el periodo 2019”, usé una

metodologia cuantitativa, de disefio no experimental -transversal y correlacional. La
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poblacion y la muestra estuvieron constituidas por 268 funcionarios publicos. La técnica
fue la entrevista, y el instrumento fue la guia de entrevista estructurada. Se obtuvo como
resultado que hay una correlacion positiva alta entre motivacion y desempefio, lo que
indica una concordancia significativa entre ambos aspectos. Y, se concluyé que los
empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Muisne
muestran una correlacion significativamente positiva en cuanto a la importancia de la
capacitacion del personal, la calidad laboral y el trabajo en equipo. Esto resalta la
relevancia de estos aspectos en el contexto de la demanda de recursos humanos y la

seleccién basada en competencias.

3.1.2 Nacional
Pérez y Quispe (2018), en su investigacion cuyo objetivo fue “determinar la relacion de
la gestion de competencias laborales y la administracion del recurso humano en la
Municipalidad Provincial de Huancavelica al afio 2017, utiliz6 una metodologia de tipo
basica, de disefio no experimental transversal y de enfoque cuantitativo. La poblacion y
la muestra estuvieron constituidas por 80 personas que laboran en la municipalidad en
cuestion. La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Y, se concluye que
se ha confirmado una relacién significativa entre la gestién de competencias laborales y
la administracion de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
Estarelacion es particularmente fuerte, con un coeficiente de correlacion positiva alto de
0.71, lo que sugiere que estos dosaspectos estan estrechamente relacionados en la muestra
de estudio. Esto resalta la importancia de la gestién de competencias en el contexto de la

demanda de recursos humanos y la selecciébn por competencias en la organizacion.

Crisologo y Silvestre (2022), en su investigacion tuvo por objetivo fue “determinar el
nivel de desarrollo de competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Gran Chimu - Cascas - La Libertad, 2022”. La metodologia usada fue de tipo
bésica, de disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion y la muestra
estuvieron conformadas por 54 trabajadores. La técnica usada fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Y, se concluyé que un 63% de los empleados de la
Municipalidad Provincial Gran Chimu en La Libertad, en el afio 2022, mostraron un nivel
de competencias laborales que podria mejorar. Estasituacion puede estar relacionada con
retrasos en la realizacion de sus tareas cotidianas debido a limitaciones de tiempo,
desafios inesperados en el trabajo, falta de colaboracion en el equipo y dificultades para

tomar decisiones de manera independiente. Esta informacion destaca la importancia de
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considerar las competencias necesarias al momento de la seleccion de personal para

abordar estos desafios.

Julcahuanca y Mejia (2022), en su investigacion cuyo objetivo fue “determinar si existe
correlacion entre la gestion de recursos humanos y seleccion por competencias en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén — 2022, utilizé la metodologia de
tipo basica, de nivel correlacional y de disefio no experimental con corte transversal. La
poblacion estuvo conformada por 250 servidores y la muestra por 152 servidores. La
técnica usada fue la encuesta y el instrumento utilizado fueel cuestionario. Y, se concluy6
que se ha comprobado una correlacion positiva perfecta entre las variables de esta
investigacioén, con un coeficiente de Spearman (Rho) de 0,985, lo que respalda la hipdtesis
planteada. Asimismo, se ha evaluado el nivel de estas variables, revelando que, en la
gestion de recursos humanos, el nivel predominante es el bajo, con un 78.9%. En cuanto
a la seleccion por competencias, el nivel predominante también es bajo, alcanzando un
79.6%. Unamejora en la provision, retencion y desarrollo de recursos humanos conducira
a un mejoramiento de la seleccion por competencias en los empleados. Esto subraya la
importancia de considerar cuidadosamente la seleccion por competencias en la gestion de

recursos humanos para elevar el nivel de competencias laborales de los trabajadores.

Chunga (2019), su investigacion tuvo como objetivo “determinar la relacion entre la
demanda laboral y la oferta educativa de la carrera de produccion agropecuaria que
brindan los institutos de educacion superior tecnologicos publicos: “Centro de formacion
profesional binacional” y “Sullana”, en el periodo 2012 a2016”. La metodologia utilizada
fue, el método hipotético deductivo, no experimental con disefio correlacional y
propositivo. La poblacion estudiadafue de un total de 201 egresados y la muestra obtenida
fue de 160 egresados, la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Entre sus resultados evidencia que el coeficiente de correlacion de
Spearman, se obtuvo que la demanda laboral se relaciona en forma significativa
(r=0,374), con la oferta educativa. Finalmente llega a la conclusién de que la oferta
educativa evidencia una relacion significativa con una probabilidad menor al (Sig<0.05)
con la demanda laboral; la cual indica que una mejora de esta, pasa por la formacién de
profesionales competentes que permitan una oferta laboral de acuerdo a las exigencias

del mercado.
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3.1.3 Regional

En su investigacion de Vicente (2022) cuyo objetivo fue “determinar el nivel de relacion
entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho”. Con una metodologia de investigacion
tipo basica, nivel correlacional, disefio de la investigacion no experimental, del tipo
transaccional o transversal, el tamafio de la muestra de la investigacion fue de 129
servidores; donde se concluye que los resultados del analisis de los datos obtenidos de las
encuestas revelaron que existe una correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de
Challhuahuacho. “Laevidencia encontrada, representada por un coeficiente de Spearman
de0.885, indica que existe unarelacién positiva considerable entre ambas variables. Estos
hallazgos demuestran que la forma en que se gestiona el recurso humano tiene un impacto

significativo en el desempefio laboral de los empleados”.

En su tesis publicado por Gutiérrez (2018) cuyo objetivo fue “determinar la relacion que
existe entre la gestion de recursos humanos y el compromiso laboral de los trabajadores
en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas,
2018”. Utilizando una metodologia utilizada estudio aplicada, nivel correlacional, disefio
de investigacion no experimental, con una poblacion y muestra de 57 trabajadores de la
entidad publica. Los resultados de la investigacion mencionan que existe relacion positiva
moderada entre las variables de analisis, respaldado por el coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman igual a 0,416. Finalmente, llega concluir que “se demuestra que existe
una correlacion positiva moderada de las variables en la Direccién Sub Regional de

Transportes y comunicaciones Chanka-Andahuaylas 2018

Segun Choguecahuama y Picona (2018), en su trabajo de investigacion cuyo objetivo fue
“determinar qué relacion existe entre los recursos humanos y el desemperio laboral de los
trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac,
2016”. Se ha desarrollado bajo el enfoque cuantitativo, el disefio ha sido planteado el no
experimental de tipo transversal. La poblacion ha sido considerada a 160 empleados, la
muestra se ha determinado a 113. Para recabar la informacion se ha utilizado la técnica
de la encuesta cuyo instrumento ha sido utilizado el cuestionario. Se ha logrado concluir
que existe una correlacion positiva directa entre los recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Micaela Bastidas

de Apurimac. Asi mismo se ha encontrado que el 88,50% de los afirman estar de acuerdo.
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De acuerdo con Sivincha (2022), en su trabajo de investigacion tuvo como objetivo
“determinar en qué medida el capital humano se relaciona con la seleccion de
competencia laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Haquira,
Provincia de Cotabambas — 2019”. Ha desarrollado su trabajo investigativo haciendo uso
del enfoque cuantitativo y la metodologia aplicada ha desarrollado el tipo de investigacion
béasica, el disefio propuesto ha sido el no experimental y de tipo transversal. La poblacion
y la muestra por ser pequefia ha sido considerado a los 62 trabajadores. La técnica que se
ha utilizado para recabar la informacion ha sido la encuesta y el instrumento aplicado a
la poblacion objeto deestudio ha sido el cuestionario. Los resultados revelan que “el nivel
de significancia asint6tica (bilateral) es de 0.000, lo que se encuentra por debajo del nivel
de significancia de 0.05. Y, se concluye que existe una correlacion positiva moderada,
con un valor de r = 0.520, entre el Capital Humano y la Competencia Laboral de los

servidores de la Municipalidad Distrital de Haquira”.

3.2 Marco tedrico

3.2.1 Demanda de los recursos humanos
La demanda de recursos humanos y los métodos utilizados para evaluar y estimar dicha
demanda requieren una comprension del entorno organizacional. Los cambios en la
demanda de personal estan influenciados por factores internos de la organizacion. Los
fendmenos que se presentan en el entorno generan un gran impacto en la demanda de los
recursos humanos, en tal sentido, para los gestores de los talentos humanos o recursos
humanos se presenta como un desafio que se debe tomar en cuenta para lograr mejores

resultados en las organizaciones.

Los cambios que ocurren en el entorno se generan de manera continua y permanente, el
sector de produccion de la tecnologia crece de manera exponencial superando las
expectativas de los méas entendidos, este fendbmeno ha generado una influencia en el
entorno de las organizaciones de todaindole, se presenta un desafioy una problematica
a la vez que la demandade los recursos humanos estén en concordancia con el avance de
la tecnologia, en este contexto, existen diversas definiciones al respecto de la demandade
los recursos humanos, en primer lugar, se ha considerado a uno de los autores que ha
profundizado el estudio sobre el tema, se ha considerado a Werther et al. (2014), donde
explica que “las organizaciones estiman las necesidades de personal que deberan cubrir

en el futuro. Este proceso puede llevarse a cabo de manera formal o informal, pero
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siempre se deben considerar las caracteristicas de la posible ofertadetrabajo. Los desafios
que distinguen a la demanda de capital humano y los métodos que existen para evaluarla
y estimarla requieren una breve explicacién que se encuentran sujeto a los factores
politicos por medio de las leyes y reglamentos cambiantes, sociales de acuerdo a
formacién educativos, demograficos, nuevas tendencias y tecnoldgicos por medio de los

cambios de tecnologia en las diferentes industrias e innovaciones” (p. 69).

Por otro lado, tambien se ha cosiderado lo fundamentado por Rodriguez Peralta (2011)
donde ha planteado que “la demanda de recursos humanos se encuentra sujeta a muchas
variables, y entre ella se encuentran principalmente como politico, tecnolédgico sociales y
la dindmica de la plantilla de la empresa. En lo que se refiere a la primera de ellas los
cambios politicos tenemos que tener en cuenta que principalmente se pueden producir
aumentos de plantilla debido al cambio de legislacion” (p. 25). Por otro lado, también ha
sido pertinente considerar lo que ha propuesto por Keith Davis (2008) donde explica que
“a fin de prepararse para llevar a cabo sus estrategias operativas, las organizaciones
estiman sus necesidades de personal a futuro. Este proceso puede llevarse a cabo de
manera formal o informal, en ocasiones considerando las posibles caracteristicas de la
oferta de trabajo. Los desafios que distinguen a la demanda de recursos humanos y los
métodos que existen para evaluarla y estimarla requieren una breve explicacién. Toda
organizacion se mueve por factores Politicos: las leyes y reglamentos cambiantes,
Sociales: educativos, demogréaficos, nuevas tendencias y Tecnoldgicos: cambios de

tecnologia en las diferentes industrias e innovaciones”. (p.125).

3.2.1.1 Factores politicos
Los factores politicos influyen de forma positiva 0 negativa en las organizaciones, los
factores politicos se generar a partir de las decisiones que toman las autoridadesdeturno
en los paises, bajo este contexto, se considera lo propuesto por Werther (2014) “Pocos
desafios son tan importantes para las empresas como los que generan los gobiernos de
cada pais, que constituyen el llamado sector oficial. EI gobierno y las autoridades de
distintos niveles y organismos, establecen normas, dictan parametros y, en general,

tienden a influir de manera directa en la relacion de la empresa con su personal” (p. 70).

Para una mejor comprension también se ha considerado lo propuesto por Rodriguez
Peralta (2011) quien ha sustentado que “politicos que también influyen de una manera

vital en la demanda de recursos humanos puede ser una nueva legislacién que aumente
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los derechos de los trabajadores de modo que, por ejemplo, se reduzca la jornada laboral

por lo que para la misma produccion sea necesario contratar mas personal” (p.25). en

este mismo contexto ha sido necesario considerar lo propuesto por Keith Davis (2008)

donde explica que “las politicas internas de la empresa pueden tener un impacto en la

demandade personal. Si la empresa tiene politicas que fomentan la promocion interna,

es probable que necesite contratar nuevos empleados para llenar las vacantes creadas

por las promociones. Por lo tanto, las politicas internas de la empresa pueden influir en

la demanda de personal” (p.126).

a)

b)

Leyes

Las leyes que se aplican en los paises a fin de generar condiciones favorables o
desfavorables para el desarrollo de la gestion del talento en las organiaciones, por
ello se ha tomado en cuenta a Keith Davis (2008) quien explica que “mediante las
leyes y normas que estimas convenientes, cada nacion determina los requisitos que
debe cumplir una empresa en lo tocante a sus recursos humanos” (p. 126). En este
mismo contexto, se ha considerado lo propuesto por Olano Garcia (2023) quien
plantea que “son un conjunto de normas juridicas existentes en todos los paises, y
se encuadra dentrode lo que se conoce como Derecho Laboral. Estas normas tutelan
las relaciones existentes entre trabajadores, empresas™ (parr. 3). Por lo tanto, uno
de los objetivos principales objetivos del derecho laboral esta orientado en proteger
a los trabajadores, velar con prioridad sobre las condiciones de los trabajadores, asi
como sus derechos y deberes; los mismos que estan debidamente regulados por la
legislacion laboral que existe sobre los aspectos que tienen que ver son los salarios,
las horas laborales, tipos de contratos laborales, despidosy demas aspectos que son

parte de la gestion de los recursos humanos.

Reglamentos

Los reglamentos son instrumentos que regulan las actividade cotidianas de las
organizaciones, existen una variedad de reglamentos con diferentes propdsitos,
cuadno se trata de los recursos humanos se refiere basicamente al cumplimiento de
las obligaciones que se tiene dentro de su funcion laboral, por ello, se considera a
Keith (2008) donde considera que “el departamento de recursos humanos suele
orientar a los nuevos empleados en lo referente a politicas generales, reglamento de
trabajo, normas y prestaciones, en un proceso de ubicacion dentro de la

organizacion”. (p.126). Por otro lado, se considera lo planteado por Lopez (2022)
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quien sostiene que “Un reglamento es todo documento que emita alguna autoridad
politica, social o administrativa, en el que se hace explicita para el publico objetivo
una serie de normas juridicas, sociales, politicas o de otra naturaleza”. (parr. 2). Por
consiguiente, los reglamentos implementados en las organizaciones tienen la

funcién de regular las actividades de los miembros de la organizacion.

3.2.1.2 Factores sociales
El efecto de la globalizacion ha generado cambios en las costumbres y tendencias de la
cultura delas sociedades, deahi se desprendeen el desempefio de una organizacion. Los
cambios que se generan en los factores sociales culturales ejercen profundas
modificaciones en la forma que una organizacion sirve a la sociedad, de acuerdo a
Werther (2014) donde enfatiza que “los factores de caracter social incluyen los de
naturaleza politica o legal, y son un poco mas faciles de predecir, pero sus implicaciones
no siempre son claras. En otras ocasiones, es obvio el efecto que tendran sobre la

organizacion” (p. 70).

a) Educativas
Durante los ultimos afios se han generado numerosas oportunidadeseducativas para
las clases inferiores, que empezaron a recibir mejores niveles educacion y
formacion para el trabajo, como consecuencia de ello han mejorado su
compensacion economica asi como ha permitido explorar nuevas oportunidades de
empleo en nuevas areas tecnoldgicas. Bajo esta perspectiva, se ha considerado a
Keith (2008) donde cosidera que “las universidades, las escuelas técnicas y otras
instituciones académicas constituyen una buena fuente de candidatos jovenes, que
con frecuencia tendran moderadas expectativas en lo tocante a compensacion
inicial” (p. 45). Por otro lado, también se ha considerado lo propuesto por Keith
(2008) donde senala que “muchos reclutadores llevan sus platicas y contactos mas
alla de solo colocar un simple aviso en una cartelera de la universidad, y mantienen
platicas directas y continuo contacto electronico con los catedraticos, los asesores
profesionales y los alumnos mismos. Con frecuencia, las universidades consideran
que este tipo de relacién abre las puertas a un significativo porcentaje de los

graduados de cada sucesiva generacion” (p.172).

b) Demograficos
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Los movimientos demogréaficos generan un efecto en la demanda de los recursos
humanos, mientras que ocurre la creacion de nuevos grupos sociales efecto de las
migraciones generan impacto de oportunidades o desafios en el mercado de los
recursos humanos, bajo esta perspectiva es considerado lo sefialado por Keith
(2008) donde considera que “los cambios que experimenta la poblacion de una
ciudad, de una region, o de todo un pais, son elementos que afectan la ofertay la
demanda de trabajo a largo plazo. Por fortuna para las empresas que planifican sus
acciones a largo plazo, esas tendencias con frecuencia son predecibles dentro de
cierto margen. Demogréaficos es la ciencia que estudia la evolucién, asi como las

caracteristicas, la estructura y tamafio de la poblacion” (p.143).

c) Nuevas tendencias

Las nuevas tendencias que surgen en el entorno que cada vez se convierten en un
factor determinante para el desarrollo de las organizaciones, se presente dentro del
campo de la administracion de los recursos humanos como un desafio para los que
conducen o llevan adelante procesos de mejora en el area de los recursos humanos,
por ello, se toma en cuenta lo propuesto por Keith (2008) donde plantea que “Las
nuevas tendencias en la administracion de los recursos humanos y fuerza detrabajo,
contemplan cambios importantes en los esquemas tradicionales de estilos de
direccion, jerarquias, participacion y procesos internos de comunicacion de las
organizaciones productivas tendientes a favorecer un clima organizacional mejor
que propicie el desarrollo, superacion y buen desempefio de sus trabajadores” (p.
427).

3.2.1.3 Factores tecnologicos
Los factores tecnolégicos generan una influencia determinante en estos tiempos de tanta
incertidumbre, las organizaciones han tenidos que adecuarse de manera abrupta a los
nuevos cambios que ha generado los cambios en el entorno tecnolégico, en el misma
direccion tiene una influencia en la administracion de los recursos humanos, es asi,
como ha planteado Werther (2014) donde considera que “los cambios tecnoldgicos son
dificiles de predecir, pero con mucha frecuencia pueden alterar de manera radical todos
los planes de capital humano de la organizacion. Por ejemplo, muchos consideraron que
la introduccion de las computadoras en las sociedades latinoamericanas tradicionales
provocaria desempleo masivo” (p. 70). Por otro lado, es conveniente tomar en cuenta a

Rodriguez Peralta (2011) donde considera que “los factores tecnoldgicos, sobre todo los
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avances tecnoldgicos hacen muchas veces que cambien las relaciones entre capital y
trabajo. Los cambios tecnoldgicos habitualmente producen un aumento de
productividad por lo que muchas veces pueden acabar sobrando recursos humanos por

aumentos de productividad ligados a la tecnologia” (p.23).

a) Cambios Tecnoldgicos
Los cambios tecnoldgicos en los Gltimos afios han influido de manera favorable en
los procesos de la administracion de los recursos humanos, de acuerdo a Keith
(2008) quien considera que “Los avances tecnologicos pueden tener un gran
impacto en la demanda de personal. Si la empresa adopta nuevas tecnologias o
mejora las existentes, es probable que necesite empleados con habilidades y
conocimientos especificos para manejar estas tecnologias. Por lo tanto, los cambios

en la tecnologia pueden influir en el tipo de empleados que se necesitan. (p.45).

b) Innovaciones
Las innovaciones en los procesos de la administracion de los recursos humano se
han realizado de manera paulatina, debido al factor clave que juega las personas en
las organizaciones, de acuerdo a Keith (2008) donde sefiala que “al permitir mayor
grado de conocimientos sobre las actividades que se llevan a cabo, las empresas
facilitan los procesos de innovacion™. (p. 264). Por otro lado, es necesario
considerar a Jain (2023) donde sostiene que “la innovacion tecnologica se define
como la creacion vy aplicacién de tecnologias, herramientas, sistemas y procesos
nuevos 0 mejorados que aportan avances o adelantos significativos en diversos
campos. Implica aprovechar los conocimientos, la experiencia y los recursos para
desarrollar soluciones innovadoras que resuelvan problemas, mejoren la eficiencia,

impulsen el progreso y aporten valor” (parr. 1).

3.2.1.4 Causas de la demanda de los recursos humanos
Existen diversas causas que influyen en la demanda de los recursos humanos en las
organizaciones, en este mismo sentido, se considera a Werther (2014) donde explica que
“factores externos influyen en la demanda de capital humano de la organizacion, en las
estrategias corporativas y en los planes que formula a largo plazo. Algunos de ellos se
encuentran dentro del &mbito de control de la organizacion, en tanto otros no lo estan”
(p. 69). Es decir, que causar originados por la propia organizacion tiene que ver con la

propia implementacion de politicas internas, mientras que el factor externo que son
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variables que no se tiene la capacidad para influir, pero sin embargo se puede aprovechar

dependiendo como se manifiesten.

Considerando que las personas que laboran en las organizaciones son considerados
como los recursos mas valiosos que aportan con su conocimiento y trabajo a la
organizacion, en ese mismo contexto, se debe considerar como un desafio para las
organizaciones encontrar a los empleados idoneos que puedan satisfacer la demanda de
las demandas laborales, en este mismo sentido, se ha considerado lo propuesto por
Chiavenato (2011) donde considera que “las personas aportan a las organizaciones sus
habilidades, conocimientos, actitudes, conducta, percepciones, etcétera. Ya sean
directores, gerentes, empleados, obreros o técnicos, las personas desempefian papeles
muy distintos puestos dentro de la jerarquia de autoridad y responsabilidad en la

organizacion” (p. 81).

Al mismo tiempo, para Werther (2014) donde considera que “los cambios que se
manifiestan en el entorno en el que opera la organizacion son de dificil prediccion a
corto plazo, pero en ocasiones sus efectos a largo plazo resultan casi imposibles de
evaluar” (p. 70). De modo que, para ambos autores para satisfacer la demanda de los
recursos humanos en las organizaciones este sujeto a lo que pueda ocurrir en el entorno
donde desarrollan sus actividades, por lo general, se presentan como oportunidades y

amenazas que pueden alterar el funcionamiento de las organizaciones.

3.2.1.5 Integracion de la demanda personal
La integracion de la demanda de los recursos humanos en las organizaciones, se inician
a partir del entorno organizacional, como existen factores con frecuencia alteran el
comportamiento de las organizaciones publica y privadas, la demanda de recursos
humanos se presenta como un desafié permanente, porque es importante generar un
valor agregado el servicio o producto que brindan a partir del aporte que hagan los
integrantes de las organizaciones, en este miso contexto, se ha considerado el aporte de
Amador (2018) quien sugiere que “las solicitudes de personal realizadas por los
departamentos de la organizacion se realicen de forma formal, siguiendo el organigrama
de la empresa, donde se especificara el nUmero total de personas necesarias en el futuro.
En este proceso se detallardn cada puesto requerido, su nombre y las habilidades
necesarias” (p.103). por lo cual, permitira planificar los recursos humanos a corto,

mediano y largo plazo, centrandose en satisfacer las necesidades laborales pertinentes.
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3.2.1.6 Politicas de recursos humanos
En las organizaciones se implementan las politicas de recursos humanos con la finalidad
de operativizar el cumplimiento de las metas y objetivos, estd muy relacionado como la
direccion impulsan en las organizaciones por medio de los miembros alcanzar los
objetivos organizacionales. Cada organizacion desarrolla politicas de recursos humanos
segun sus necesidades y segun su entorno donde desarrollan sus actividades, en este
sentido, se considera a Chiavenato (2011) donde considera que “las politicas se originan
a partir de la filosofia, la racionalidad y la cultura organizacional. Estas politicas
representan reglas establecidas para dirigir las funciones y asegurar que se realicen de
acuerdo con los objetivos deseados por la organizacion. Las politicas sirven como guia

para las acciones a tomar” (p.102).

3.2.1.7 Politica de integracién de recursos humanos
La politica de integracion de recursos humanos abarca el proceso de reclutamiento, ya
sea interno o externo, junto con las condiciones y técnicas empleadas para este
proposito. También incluye los criterios de seleccién y los estandares de calidad para la
admision de nuevos colaboradores. Ademas, se enfoca en la rapida y efectiva
incorporacion de los nuevos participantes al ambiente organizacional, en este mismo
contexto, se considera a Chiavenato (2011) dondeexplica que “la politica de integracion
de recursos humanos abarca el proceso de reclutamiento, yasea interno o externo, junto
con las condiciones y técnicas empleadas para este propésito. También incluye los
criterios de seleccion y los estandares de calidad para la admision de nuevos
colaboradores. Ademas, se enfoca en la rapida y efectiva incorporacion de los nuevos

participantes al ambiente organizacional” (p. 102).

3.2.1.8 Politica de organizacion de recursos humanos
La politica de organizacion de recursos humanos se centra en definir los requisitos
esenciales para el personal, tanto intelectuales como fisicos, para que puedan cumplir
con sus responsabilidades y tareas. También incluye los criterios para la planificacion,
colocacion y movilidad interna del personal. Asimismo, abarca los criterios para evaluar
y adaptar los recursos humanos a través de la evaluacion del desempefio. Por ello, se ha
tomado en cuenta a Chiavenato (2011) donde define que “La politica de organizacion
de recursos humanos se centra en definir los requisitos esenciales para el personal, tanto

intelectuales como fisicos, para que puedan cumplir con sus responsabilidades y tareas.
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También incluye los criterios para la planificacion, colocacion y movilidad interna del
personal. Asimismo, abarca los criterios para evaluar y adaptar los recursos humanos a

través de la evaluacion del desempefio” (p.102).

3.2.1.9 Politica de retencion de los recursos humanos
Las politicas que se aplican en los procesos de retencion de los recursos humanos
implican establecer criterios para la remuneracion directa, teniendo en consideracion la
valoracion de los puestos y salarios del mercado laboral. También se consideran criterios
para la remuneracion indirecta, que incluyen los beneficios laborales como pueden ser
las prestaciones sociales de acuerdo a la situacion de cada empleado. Ademas, se busca
establecer politicas para que los trabajadores cumplan su labor de forma motivada,
comprometida, participativa y productiva, para tal fin, se establecen criterios de
evaluacion tomando en cuenta las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, de
acuerdo a Chiavenato (2011) donde explica que “la politica de retencion de recursos
humanos implica establecer criterios para la remuneracion directa, teniendo en cuenta
la valoracién del puesto y los salarios del mercado laboral. También se consideran
criterios para la remuneracion indirecta, que incluyen programas de prestaciones
sociales adecuados a las necesidades de los empleados. Ademas, se busca mantener una
fuerza de trabajo motivada, participativa y productiva, y se establecen criterios

relacionados con las condiciones fisicas y ambientales del trabajo” (p. 102).

3.2.1.10 Politica de desarrollo de recursos humanos
El desarrollo de los recursos humanos es considerado en las organizaciones como el
proceso de planificar y desarrollar programas de formacion permanente y continua que
las organizaciones deben implementar, con la finalidad de actualizar y capacitar a los
integrantes de la organizacién, en este mismo contexto, se ha considerado lo propuesto
por Chiavenato (2011) donde sostiene que “La politica de desarrollo de recursos
humanos se enfoca en establecer criterios para el diagndstico y planificacion de la
formacion continua y actualizacién del personal, tanto a corto como a mediano y largo
plazo. Se busca crear y desarrollar condiciones que aseguren la salud y la excelencia
en el funcionamiento de la organizacion, promoviendo un ambiente propicio para el
crecimiento y desarrollo profesional del equipo de trabajo. Todo ello con el objetivo
de garantizar una fuerza laboral capacitada, comprometida y eficiente en el logro de
los objetivos organizacionales” (p.104). por lo tanto, la politica de desarrollo de

recursos humanos se enfoca en establecer criterios para el diagnostico y planificacion
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de la formacion continua y actualizacion del personal, tanto a corto como a mediano y
largo plazo. Se busca crear y desarrollar condiciones que aseguren la salud y la
excelencia en el funcionamiento de la organizacion, promoviendo un ambiente
propicio para el crecimiento y desarrollo profesional del equipo de trabajo. Todo ello
con el objetivo de garantizar una fuerza laboral capacitada, comprometida y eficiente

en el logro de los objetivos organizacionales.

3.2.1.11 Politica de evaluacion de recursos humanos
La politica de evaluacion de recursos humanos se enfoca en mantener una base de
datosque brinde la informacién requerida para realizar analisis tanto cualitativos como
cuantitativos del personal. Se establecen criterios para la auditoria constante de la
implementacion, los cuales estan alineados con las politicas y procedimientos
establecidos, asegurando asi una evaluacion efectiva y coherente del desempefio del
equipo de trabajo, de acuerdo a Chiavenato (2011) donde se ha considerado que “la
politica de evaluacion de recursos humanos se enfoca en mantener una base de datos
que brinde la informacion requerida para realizar analisis tanto cualitativos como
cuantitativos del personal. Se establecen criterios para la auditoria constante de la
implementacion, los cuales estan alineados con las politicas y procedimientos
establecidos, asegurando asi una evaluacion efectiva y coherente del desempefio del
equipo de trabajo” (p.102). En consecuencia, las politicas de recursos humanos para la
evaluacion del desempefio de los recursos humanos estan referido a la manera como
las organizaciones desean tratar a sus miembros para alcanzar por medio de ellos sus

objetivos deseados.

3.2.1.12 Medicion del talento humano en el sector publico
La medicion del conocimiento y del talento de los recursos humanos se realiza de
manera relativamente mas simple a través de pruebas cognitivas e de inteligencia que
buscan evaluar la capacidad de procesar informacion relacionada tanto con el puesto
de trabajo y su entorno, ya que el dominio de ambos aspectos permite a los candidatos
0 empleados tomar decisiones efectivas frente a los desafios que puedan surgir en sus
roles, de acuerdo a Chenet (2015) donde postula que “el talento se compone de dos
elementos esenciales, que son el conocimiento y las competencias, su evaluacion
implica la utilizacién de una variedad de pruebas disefiadas para medir cada uno de
estos componentes de forma individual y también en conjunto (p. 27). Por otro lado,

medir las competencias es un proceso mas complejo, ya que estas se manifiestan a
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través de comportamientos observables, involucrando pruebas conductuales, como la
simulacion y la entrevista de incidentes criticos, que resultan altamente efectivas para
identificar la presencia de competencias. Sin embargo, en funcion del tipo de
competencia que se busca evaluar, el analista de recursos humanos deberé hacer uso

de diversas pruebas disponibles en lo que se conoce como un centro de evaluaciones.

En este mismo contexto, es necesario tomar en cuenta a Chenet (2015) donde tomaen
cuenta que “la evaluacion del talento humano implica la medicion de dos aspectos
fundamentales: conocimientos y competencias. Para evaluar los conocimientos, se
utilizan pruebas cognitivas e de inteligencia, mientras que las competencias se evaldan
a través de los centros de capacitacion, que incluye simulaciones y entrevistas de
incidentes criticos” (p. 28). Por lo cual, los resultados de las pruebas se comparan con
el perfil del puesto para determinar la adecuacion de la persona al puesto en términos
de similitud y requisitos del puesto. En resumen, la evaluacion busca determinar qué
tan similar es el perfil de la persona al perfil y requisitos del puesto, buscando una

adecuacion persona-puesto.

3.2.1.13 Metodologia para elaborar perfiles de seleccion de personal
De acuerdo a la Autoridad Nacional de Servicio Civil (SERVIR, 2018) el proceso de
identificacion y definicion de un puesto se lleva a cabo en varios pasos. En primer
lugar, se identifica el puesto en cuestion y se revisa la informacion relevante
relacionada con ese puesto. Luego, se procede a elaborar una propuesta que incluye la
mision del puesto, sus funciones principales y coordinaciones. A continuacion, se
identifican las funciones esenciales del puesto y se valida su misién, ademas de definir
las habilidades requeridas. Se establecen los requisitos especificos del puesto y se
consolida todaesta informacion en un perfil detallado delmismo. Finalmente, se valida
este perfil para asegurarse de que se ajusta adecuadamente al puesto en cuestion. Para
llevar a cabo estos pasos, se utilizan diversas herramientas, como matrices y formatos
especificos disefiados para facilitar el proceso y garantizar una descripcion precisa y
completa del puesto dentro de la organizacion.

3.2.1.14 Contratacion de personal publico
Chenet (2015) afirma que tanto la Ley N° 30057, conocida como la Ley del Servicio
Civil, como el Decreto Legislativo N° 276, que establece las Bases de la Carrera
Administrativa, comparten una debilidad comun al considerar la contratacion de

personal como una accion aislada, sin prestar la debidaatencion a los procesos previos,
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como la atraccion y seleccién de talento, asi como la capacitacion y desarrollo. Ambas
normativas también tienden a ver la contratacion de personal, fundamental para
asegurar talento de alta calidad en las organizaciones desde una perspectiva basada en
competencias, como una actividad meramente administrativa. Se enfocan en
cuestiones legales relacionadas con la contratacion, como niveles salariales, politicas
de compensacion, relaciones laborales y despidos, sin abordar de manera adecuada los
procesos previos deatraccion detalento. Ademas, la contratacion de personal ha estado
influenciada significativamente por consideraciones politicas, lo que ha contribuido a
la crisis en el sector publico y ha respaldado la necesidad de modernizar la gestion
publica. Como se enfatiza en este trabajo, la contratacion deberia basarse en una
seleccién imparcial que no tenga en cuenta recomendaciones politicas, especialmente
para los cargos de carrera civil, directivosy funcionarios, quienes deben ser evaluados

y seleccionados en funcion de sus méritos y su compromiso con la institucion.

3.2.1.15 Cuadro de asignacion de personal
Segun la directiva N° 002-2015 (2020) la reorganizacién de del cuadro de asignacion
de personal es el proceso que se sigue para poder realizar determinados ajustes en la
entidad municipal como en determinados campos de cada funcionario, las acciones
que realiza el CAP las cuales no causen incidencia en el presupuesto ya establecido
pudiendo modificar el CAP hasta un 5% del total de los cargos ya aprobados por la
entidad al inicio del afio fiscal, y si se da el caso en que la entidad ya cuente con un
CAP provisional puede realizar un ajuste de hasta un maximo de 5% del total de

cargos.

De acuerdo con la Ordenanza Municipal N°10-2020-MPCT/ (2020) A el cuadro de
asignacion de personal que debe de tener la Municipalidad Provincial de Cotabambas
estd constituido por las siguientes plazas: Procurador Municipal, Gerente Municipal,
Gerente de Administracion Tributaria, jefe de Oficina de Asesoria Juridica, jefe de
OPMI, jefe de Unidad Formuladora, Gerente de Gestion Ambiental y Saneamiento y
el jefe del IVP. Ademas, se deben agregar las siguientes plazas: Promotor Social,

Guardian 1, Bibliotecario, Policia Municipal y Viverista I.

3.2.1.16 Teoria de recursos humanos

Douglas (1960), sefiala que esta teoria considera a los empleados como el recurso mas

valioso de la organizacion, y destaca la importancia de su desarrollo, motivacion y
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compromiso para alcanzar los objetivos organizacionales. La teoria de recursos
humanos es un enfoque de gestion que pone énfasis en el valor de las personas dentro
de una organizacion. Se centra en desarrollar estrategias para reclutar, seleccionar,
capacitar, motivar y retener a los empleados, reconociéndolos como el activo mas
valioso. Esta teoria busca crear un ambiente laboral favorable, donde los empleados se
sientan comprometidos, productivos y puedan alcanzar su maximo potencial, lo que a

su vez conduce a un mejor rendimiento organizacional y éxito a largo plazo. (p.175)

3.2.1.17 Teoria del capital humano
Gary (1964) postula que la teoria del capital humano sefiala que la inversion en la
formacion y capacitacion de los empleados aumenta su valor como recursos humanos
y contribuye al desarrollo de la organizacién. En esta teoria se postula que los
individuos adquieren conocimientos, habilidades y experiencia a través de la
educacion, la formacion y la experiencia laboral, que a su vez se convierten en un tipo
de "capital" que aumenta su productividad y valor en el mercado laboral. Segln esta
teoria, la inversion en el desarrollo de las capacidades individuales, como la educacion
y la formacion, resulta en un mayor rendimiento econdémico tanto para los trabajadores
como para las empresas y la sociedad en general. Asi, la teoria del capital humano
destaca la importancia de invertir en el desarrollo y capacitacion de las personas como

un medio para mejorar la eficiencia econdmica y el bienestar social. (p.17-18)

3.2.1.18 Teoria de la contingencia
Woodward (1958) en la teoria de la contingencia propone que la demanda de recursos
humanos esté influenciada por factores externos e internos a la organizacién, como el
entorno econémico, tecnoldgico, y la estructura organizacional. se basa en la premisa
de que no existe un enfoque Unico y universalmente aplicable para satisfacer las
necesidades de personal en todas las organizaciones. En lugar de eso, esta teoria
sugiere que la forma en que una organizacion debe abordar su demanda de recursos
humanos depende de diversos factores contextuales, como el tamafio de la empresa,
su estructura, tecnologia, cultura organizacional, entorno externo y estrategia
empresarial. Por lo tanto, la gestion de recursos humanos debe adaptarse y ajustarse
de acuerdo con las circunstancias especificas de cada organizacion para asegurar una
alineacion adecuada entre el personal y los objetivos estratégicos, optimizando asi el

rendimiento y la eficiencia en el logro de los resultados deseados. (p.127)
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3.2.2 Seleccién por competencias

La seleccion aplicada al enfoque por competencias en las organizaciones permite
identificar las condiciones de capacidades y competencias de los candidatos con la
finalidad de pronosticar el buen desempefio en el trabajo, algunos procesos que son
aplicados para los procesos en el enfoque por competencias comprenden algunas pruebas
para identificar los atributos, como la rapidez y confiabilidad de los postulantes. Ademas,
permite orientar a dar el mejor pronostico sobre el desempefio futuro del candidato al
puesto.
En este mismo contexto, se ha tomado en consideracion lo propuesto por Van y Ayala
(2021) donde sostienen que ‘“es un conjunto dindmico de acciones tales como:
conocimientos, habilidades y capacidades que distinguen a un trabajador destacado por
su rendimiento, sobre un trabajador normal dentro de una misma funcién o categoria
laboral” (p. 23). Por otro lado, también se ha tenido a bien considerar lo definido por
Gutierrez (2022), donde definen como “conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes que, aplicadas o demostradas en situaciones del &mbito productivo” (p. 4).
Finalmente, también se ha considerado la propuesta realizada por Castelan (2023) donde
asevera que “la practica de seleccionar candidatos basdndose en competencias y
habilidades es una tendenciapositiva en los departamentos de Recursos Humanos, ya que

amplia las oportunidades para reclutar el mejor talento disponible” (parr. 2).

3.2.2.1 Elementos de las competencias
Generalmente diferentes enfoques que abordan la gestion de recursos por competencias
en los recursos humanos, se identifican a tres elementos que actdan simultaneamente,
como es la caso de las competencias de conocimiento, destrezas y actitudinales, en este
mismo contexto, se considera lo propuesto por Gutiérrez tobar (2013) donde sefiala que
“las competencias, como la capacidad o disposicion de una persona para resolver
problemas reales y generar nuevos conocimientos, se ven influenciadas por tres

elementos interrelacionados: el conocimiento, la habilidad y las capacidades” (p. 34).

a. Conocimiento
El conocimiento adquirido por los trabajadores es una ventaja para la organizacién
permite el desarrollo personal y de la organizacion, se consigue por medio de la
formacién académica en los estudios universitario, técnicos o de especialidad, en
este mismo contexto, se considera a Gutiérrez tobar (2013) donde hace referencia

que “se refiere al conjunto de informacién y comprensién que posee un individuo
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sobre un determinado campo o area de trabajo donde pose habilidades, destrezasy
técnicas” (p. 35). Por otro lado, se ha considerado también lo planteado por Alles
(2007) donde afirma que “el conocimiento en la seleccion de personal se refiere a
la comprension y la informacion que se tiene sobre los aspectos relacionados con la

gestion de recursos humanos y el proceso de seleccion de candidatos” (p. 85).

Por lo cual, los conocimientos que poseen los trabajadores incluyen la familiaridad
con los diferentes métodos y técnicas de que poseen para el cumplimiento de las
actividades laborales, asi como el cumplimiento de ciertos requisitos y
competencias necesarios para desempefiar un determinado puesto de trabajo. El
conocimiento en seleccion de personal permite tomar decisiones informadas para
seleccionar al candidato adecuado.
e Conocimientos técnicos
Los conocimientos técnicos estan relacionadas a los trabajos operativos que se
realiazan en las organizaciones, y para su ejecucion es necesario contar con
destrezas y habilidades necesrios para la realizacion optima del puesto laboral,
de acuerdo a lo planteado por Alles (2007) quien establece que “los
conocimientos técnicos son aquellos que permiten realizar una funcion. Se trata
de cualidades que todos vamos adquiriendo a través de la formacion y la
experiencia. Esto nos permite que seamos aptos para desarrollar diferentes
tipos de trabajos” (p.146). Por lo tanto, se caracteriza basicamente los
conocimientos técnicos por los conocimientos y destrezas, que son
relacionados con las técnicas deevaluacion, permitiendo el desarrollo de forma
integral el trabajo. Los conocimientos técnicos se logran mediante el contacto
con la realidad laboral es decir con la experiencia y la practica en el puesto de
trabajo. Es decir, mediante las dos variables es posible desarrollar distintas

habilidades asociadas con una técnica de trabajo.

e Conocimientos profesionales
Los conocimientos profesionales estan relacionados a la formacion
universitaria que reciben los individuos y que que se pone en practica en el
desarrollo del trabajor y puesta al servicio de la organizacién, de acuerdo a lo
planteado por Alles (2007) donde considera que “hacer carrera es crecer en una
direccion hasta las reales posibilidades, es decir crecer hasta donde sea

productivo para la organizacion y para uno mismo, se refiere al cuerpo de
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conocimiento y habilidades que son necesarios para funcionar con éxito en una

profesion en particular” (p. 146).

Habilidades

Las habilidades o destrezas en el enfoque por competencias se hace referencia a las
capacidades que poseen las personas, que se evidencia en la practica o destreza que
realizan alguna funcién que demuestre un desempefio sobre saliente, es la capacidad
que se obtiene por medio de la practica permanente y el entrenamiento, bajo esta
perspectiva se considera Gutiérrez tobar (2013) donde sefiala que “se refieren a las
capacidades préacticas y destrezas especificas que un individuo posee y que son
relevantes para desempefiar eficazmente un determinado puesto de trabajo. Se trata
de la especialidad donde la persona tiene méas destreza y conocimientos” (p. 4). Por
otro lado, se considera a Varela Judrez (2011) quien sostiene que “la habilidad es la
capacidad de un individuo para desempefiar correctamente y con gracia y facilidad
una tarea determinada. Se trata de una forma de aptitud especifica que se demuestra
frente a una actividad puntual, que puede ser de tipo fisico, mental o social” (p.
127).

e Trabajo en equipo
La habilidad de trabajo en equipo se manifiesta por medio dela interaccion que
realizan los integrantes de la organizacion, con la finalidad derealizar el trabajo
grupal y alcanzar objetivos por medio de la participacion de un grupo de
personas, de acuerdo a Gutierrez Tobar (2022) donde precisa que “trabajo en
equipo en las organizaciones es indispensable el trabajo de equipo, se valora la

comunicacion y el comparierismo con los integrantes de la organizacion (p. 4).

Por otra parte, se considera a Gutierrez Tobar (2022) quien sostiene que “El
trabajo en equipo surge de la necesidad de mejorar rendimientos, actitudesy la
lealtad del grupo de trabajo y ocurre cuando un grupo de personas tratan de
cooperar, utilizando sus habilidades individuales y aportando
retroalimentacion constructiva, mas alld de cualquier conflicto que a nivel
personal pudiera haber entre los individuos. El trabajo en equipo fomenta un
sentido de lealtad, seguridad y autoestima que satisface las necesidades
individuales de los integrantes, valorando su pertenencia, esforzandose por

mantener relaciones positivas dentro y fuera del equipo” (p. 543)
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e Capacidad resolutiva

La capacidad resolutiva esta ligada a la competencias blandas que desarrollan
los trabajadores con la finalidad de garantizar las relaciones interpersonales, de
acuerdo a Gutierrez Tobar (2022) quien define como “la Capacidad resolutiva
se trata de mantener la calma y pensar, asi como actuar con rapidez.
Entendemos la capacidad resolutiva como la habilidad de tomar decisiones de
la forma mas eficaz y agil posible ante cualquier imprevisto. Dada la
importancia de esta cualidad en los equipos de trabajo de las organizaciones, la
capacidad resolutiva es una de las cualidades mas demandadasen la actualidad,
debes intentar mantener la calma ante un conflicto, problema o situaciones de
mucha presion, mantener una actitud positiva y optimista sin importar qué tan
grande sea el problema, aplica la creatividad. poner en marcha tus habilidades
creativas para superar los posibles obstaculos que surjan, practicar la
proactividad y toma la iniciativa sobre todo en los momentos més dificiles” (p.
4).

e Comunicacion
La comunicacion es la capacidad que adquieren las personas con la finalidad
de enviar y recibir informacion utilizando los canales de comunicacion formal
e informal, considerando que debe ser informacion que aporte a los intereses
de la organizacién, de acuerdo a Gutierrez Tobar (2022) donde plantea que la
“comunicacion esta relacionado con el trabajo en equipo, con las habilidades
mas importantes que las personas adquieren. Es uno de los pilares més
importantes para garantizar un entendimiento claro de los objetivos de una
organizacion y las estrategias para alcanzarlo. La comunicacion organizacional
se define como los canales y formas de comunicacion que se producen dentro
de las organizaciones, ya sean empresas, instituciones académicas,
organizaciones no lucrativas u organismos gubernamentales. Incluye tanto la
comunicacion al interior de la organizacion como la comunicacion hacia el

publico externo” (p. 4).

3.2.2.2 Capacidad de adaptacion
La capacidad de adaptacion es una de las capacidades que son necesarios tener hoy en

dia, debido al cambio permanente que viene ocurriendo alrededor del mundo, a partir
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de ello se requiren que las organizaciones tienen necesidad de actuar en escenarios cada
vez mas inciertos, de acuerdo a Gutierrez Tobar (2022) donde considera que la
“capacidad de adaptacion: se refiere a la adaptacion que tiene el personal ante cualquier
circunstancia o cambio que pueda ocurrir. La capacidad de adaptacion es la facilidad
que tiene un profesional para adaptarse lo antes posible a un puesto de trabajo. Es la
habilidad que tiene un profesional para adaptarse a su puesto de trabajo de forma rapida.
Los trabajadores mas demandados son aquellos que se mueven de forma alineada con
la empresa, dispuestos a salir de la forma de confort y a asumir riesgos Yy

responsabilidades importantes” (p. 4).

3.2.2.3 Motivacién y entusiasmo
La motivacion y el entusiasmo son competencias que requieren los trabajadores para
sentirse parte de la organizacion, el desempefio laboral depende de la automotivacion
que experimentan los trabajadores con la finalidad de conseguir resultados
organizacionales, en este contexto, se ha tomado lo propuesto por Gutierrez Tobar
(2022) donde considera que la “motivacion y entusiasmo: esté relacionado con la pasion
que tienen las personas con sus labores para poder asi cumplir con sus labores de forma
satisfactoria. La motivacion de empleados se define como el entusiasmo, el nivel de
energia, el compromiso y la cantidad de creatividad que un empleado aporta diariamente
a la organizacion. Los empleados motivados son un activo para una organizacion, estan

directamente relacionados con el éxito de una organizacion” (p. 4).

3.2.2.4 Capacidades actitudinales
Las capacidades actitudinales estan referidos a las competencias blandas o competencias
de integracion que tienen las personas y se han formado a lo largo de su vida, esta
relacionado al comportamiento, a la manera de enfrentar situaciones que se presentan
dentro de las organizaciones, de acuerdo a Gutiérrez tobar (2013) donde hace referencia
que “se refieren a las aptitudes innatas o potenciales de un individuo para adquirir
conocimientos, habilidades y competencias relevantes para desempefiar un determinado
puesto detrabajo” (p. 36). Por lo cual, las actitudesactitudinales son parte dela sociedad
y se refleja en la cultura de la sociedad, que son elementos que constituyen factores para

el buen desempefio laboral.

Por otro lado, se ha considerado lo planteado por Monsalve (2021) donde considera que

“sefiala que una actitud se refiere a la capacidad o destreza que se posee o adquiere para
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lograr el cumplimiento de objetivos establecidos. En otras palabras, es la capacidad de

llevar a cabo de manera apropiada una accién especifica. Las actitudes influyen en el

comportamiento, es decir los individuos tienden a comportarse en forma diferentes con

sus sentientes” (parr. 2).

a)

b)

Afectivo

Las competencias afectivas estan relacionadas a las copetencias blandas que son
necesarias para el desarrollo emocional de las personas, con la finalidad de lograr
resultados en condiciones favorable de un clima organizacional y resultados
esperados, de acuerdo a Monsalve (2021) donde pone énfasis que el “componente
afectivo: son los sentimientos, las sensaciones, los estados de animos y las
emociones respecto de una persona, idea hecho u objeto” (parr. 4). Por otra parte,
también se ha considerado lo propuesto por Castellano Fuentes (2008) quien
enfatiza que “se refiere a la respuesta emocional hacia el objeto de la actitud y suele
ser pensado como el nucleo central de la actitud. Ahora bien, el componente
afectivo no puede existir enteramente sin el elemento cognitivo, ya que se necesita
identificacion para poder llevar a cabo la evaluacion, aunque el componente

cognitivo puede desempefiar un papel minimo™ (p.2).

Cognitivo

La capacidad cognitivo esta relacionado directamente a los conocimientos
adquiridos por los trabajadores, los conocimientos algunas organizaciones
reconocen como el capital intelectual, producto de la experiencia y la capacitacion
constante que recibe el trabajador, por ello se ha considerado a Monsalve (2021)
quien sostiene que el “componente cognitivo: se trata de los pensamientos, de las
opiniones, el conocimiento o la informacién que tiene el individuo. EI componente
cognitivo de las actitudes se refiere a las creencias, pensamientos y atributos que
asociariamos con un objeto. Es el segmento de opinién o creencia de una actitud.
Se refiere a aquella parte de la actitud que se relaciona con el conocimiento general

de una persona” (p.5)

Por otra parte, es necesario considerar a Sastre (2023) quien plantea que el
“Componente cognitivo incluyen el dominio de hechos, opiniones, creencias,

pensamientos, valores, conocimientos y expectativas (especialmente de caracter
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evaluativo) acerca del objeto de la actitud. Destacaen ellos, el valor que representa

para el individuo el objeto o situacion” (p. 40).

¢) Conductual
La competencia coductual esta relacionada al comportamiento que asume el
trabajador al realizar su labor, esta muy enfocado al comportamiento que asume
frente a los comparieros, jefes, clientes y demas personas que intereactua con la
finalidad de desarrollar su labor, en este escenario se ha considerado a Monsalve
(2021) quien considera que el “componente conductual: es la predisposicion en
actuar, en funcion de que algo sea evaluado de forma desfavorable o favorable. El
componente conductual de las actitudes se refiere a las emociones, los
pensamientos, acciones y comportamientos que realizamos hacia el objeto de
nuestra actitud. Esta relacionado con nuestras intenciones y predisposiciones a

actuar de una manera determinada” (parr. 6)

Por otra parte, se considera lo propuesto por Sastre (2023) quien considera que “los
Componentes Conativos, muestran las evidencias de actuacién a favor o en contra
del objeto o situacion de la actitud, amén de la ambigliedad de la relacion "conducta-
actitud". Cabe destacar que éste es un componente de gran importancia en el estudio
de las actitudes que incluye ademas la consideracion de las intenciones de conducta
y no s6lo las conductas propiamente dichas. Todos los componentes de las actitudes
llevan implicito el caracter de accion evaluativa hacia el objeto de la actitud. De alli
que una actitud determinada predispone a una respuesta en particular (abierta o

encubierta) con una carga afectiva que la caracteriza” (p.40).

3.2.2.5 Competencias laborales
Promover las competencias laborales en las organizaciones es fundamental, las
competencias profesionales se pueden entender como modelos o referencias, con la
finalidad del desarrollo en el campo laboral. Ademas, también implican la capacidad de
utilizar y desarrollar de forma continua las propias habilidades y aptitudes. Por ello, a
continuacion, se considera a Gutiérrez (2013) donde sostiene que “indica que las
competencias laborales son un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que
se ponen en practica en contextos laborales, ya sea en empleos o en emprendimientos
independientes, y que se traducen en resultados efectivos” (p. 17). Por lo cual, las

competencias se aplican y demuestran en situaciones del dmbito empresarial y
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organizacional, donde permiten alcanzar objetivos y generar ingresos de manera
efectiva. Las competencias laborales abarcan las competencias profesionales que son
propios de los trabajadores que cumplen una labor en la organizacion por profesionales,
también las competencias posibilitan un desempefio flexible, creativo y competitivo,

que se refleja en el desempefio de la profesion.

3.2.2.6 Competencia de conocimientos

Dentro de las competencias de conocimiento estan consideradas lo aprendido en la
formacion académica, en este mismo sentido, se ha considerado a Belly (2023) donde
expresa que “el conocimiento en la seleccion de personal se refiere a la comprension y
la informacion que se tiene sobre los aspectos relacionados con la gestion de recursos
humanos y el proceso de seleccion de candidatos. Incluye la familiaridad con los
diferentes métodosy técnicas de evaluacion, asi como el conocimiento de los requisitos
y competencias necesarios para desempefiar un determinado puesto de trabajo. El
conocimiento en seleccion de personal permite tomar decisiones informadas y realizar
una evaluacién adecuadade los candidatos para asegurar una seleccion acertada. (parr.
1)

3.2.2.7 Competencia de Actitudes
Las actitudes son parte del desenvolvimiento de las personas de manera como se
comportan en el &mbito laboral y social, de acuerdo a Monsalve (2021) donde sefiala
que “una actitud se refiere a la capacidad o destreza que se posee 0 adquiere para lograr
el cumplimiento de objetivos establecidos. En otras palabras, es la capacidad de llevar
a cabo de manera apropiada una accion especifica. Las actitudes influyen en el
comportamiento, es decir los individuos tienden a comportarse en forma diferentes con

sus sentientes” (parr. 1)

3.2.2.8 Competencias profesionales integrales
Las competencias profesionales integrales son un conjunto de competencias y
capacidades que son aplicados en el ambito profesional, por ello, se ha considerado a
Gutierrez (2013) donde refiere que “el enfoque del modelo de competencias
profesionales integrales se estructura en tres niveles: competencias baésicas,
competencias genéricas y competencias especificas. Estos niveles abarcan desde lo
general hasta lo particular, abarcando un amplio rango de generalidad. En seguida se

desarrolla los componentes de las competencias profesionales integrales” (p. 18). Por lo
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cual, se plantea en el ambito profesional tres tipos, competencias basicas, genéricas y
especificas.
a) Lascompetencias basicas

b)

Las competencias basicas estan relacionadas al conocimiento previo que tiene las
personas con la finalidad de escalar en el aprendizaje de competencias mas
complejas, de acuerdo a Gutiérrez (2013) donde considera que “Se trata de las
capacidades intelectuales indispensables para el aprendizaje de una profesion, en
ella se encuentran las competencias cognitivas, técnicas y metodoldgicas. Como
ejemplos de este tipo de competencia se tiene a los lenguajes, oral, escrito y

Matematico” (p.19).

Las competencias genéricas

Las competencias geneéricas por lo general se consideran que cumplen una labor
transversal a lo largo del desarrollo laboral de los trabajadores, de acuerdo a
Gutiérrez (2013) donde plantea que “es la base de una profesion y se refiere a las
situaciones concretas de la practica profesional que requiere de respuestas
complejas. Estas competencias estan conformadas por las habilidades
comunicativas, las habilidades para poder resolver problemas, trabajar en equipo,

toma decisiones, las habilidades organizativas, entre otras” (p.19).

Las competencias especificas

Las competencias especificas son consideradas propios de la profesion, también son
consideradas como las competencias duras, que son propios de la formacion
profesional y estan relacionadas a las destrezas que tienen los profesionales a fin de
realizar el trabajo de acuerdo a su formacion profesional, en este mismo contexto
se considera a Gutiérrez (2013) donde sostiene que “es la base individual del
ejercicio profesional y estan vinculadas a condiciones especificas de ejecucion. Las
competencias se pueden desglosar en unidadesde competencias definidasdentro de
la integracion de saberes técnicos y practicos. Las unidades de competencias tienen
significado global y se les puede percibir en los resultados, no solo se hace
referencia solamente a las acciones y a las condiciones de ejecucién, sino que su

disefio tambien incluye criterios y evidencia de conocimientos y de desempefio”
(p.19).
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3.2.2.9 Enfoque de seleccion por competencias

De acuerdo con Alles (2011) donde considera que “el enfoque de seleccién por

competencias es un método utilizado en la gestion de recursos humanos para evaluar y

seleccionar a los candidatos més adecuados para un puesto de trabajo. En lugar de

basarse unicamente en la experiencia laboral y las habilidades técnicas, este enfoque se

centra en identificar y evaluar las competencias especificas necesarias para desempefiar

con éxito el puesto” (p. 56).

a)

b)

Talento y competencias

Se considera que una persona tiene talento cuando demuestra un rendimiento
destacado y superior al promedio en una determinada area. Por otro lado, las
competencias son el conjunto de conocimientos, habilidades de comunicacion,
trabajo en equipo entre compafieros en un puesto laboral, actitudes y
comportamientos que una persona posee y que le permiten desempefiarse de manera
eficaz en un determinado contexto laboral, de acuerdo Alles (2011) donde plantea
que “el talento se refiere a las habilidades, capacidades y potencialidades innatas o
adquiridas de una persona para desempefiar determinadas tareas o actividades de
manera excepcional”, por otro lado esta también por Alles (2011) cdmo menciona
que “el talento puede manifestarse en diferentes areas, como el intelecto, la

creatividad, el liderazgo, las habilidades sociales, entre otras. (p.22-21).

El rol de la motivacion

El rol de la motivacion es fundamental en el &mbito laboral y en la gestion de
recursos humanos donde la motivacion se refiere al impulso interno que dirige y
energiza el comportamiento de las personas hacia la consecucion de metas y
objetivos de la organizacion. De acuerdo Alles (2011) menciona que “en el contexto
laboral, la motivacion juega un papel clave en el desempefio y la productividad de
los empleados. Cuando los empleados estan motivados, muestran un mayor
compromiso, satisfaccion laboral y disposicion para esforzarse en el cumplimiento
de sus tareas y responsabilidades. La motivacion también influye en la creatividad,

la innovacion y la busqueda de soluciones a los desafios laborales” (p.23).

De las competencias al talento
La relacion entre competencias y talento radica en que las competencias pueden

aprovechar y potenciar el talento de una persona lo que le permitira desempefarse
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de manera competente. De acuerdo Alles (2011) donde plantea que “las
competencias ayudan a desarrollar y utilizar de manera efectiva las aptitudes y

talentos naturales de una persona en un entorno laboral especifico” (p.14).

Relacion entre comportamiento y competencias

Donde el comportamiento y competencia son importantes para evaluar el
desempefio y el potencial de una persona en el ambito laboral, de acuerdo Alles
(2011) donde sefiala que “las competencias influyen en el comportamiento de una
persona en el entorno laboral, ya que son los recursos internos que le permiten
desempefiarse de manera efectiva. A su vez, el comportamiento observable puede

proporcionar indicios sobre las competencias que una persona posee” (p.13)

Apertura del talento en competencia

Se refiere a que es importante considerar diversos aspectos de una persona antes de
incorporarla a una organizacion, en consecuencia, la seleccion de personal se basa
en la evaluacién, garantizando asi la incorporacion de candidatos idéneos. Por lo
tanto, de acuerdo Alles (2011) plantea que “se deben realizar esfuerzos para
reclutar a individuos que posean el perfil adecuado para ocupar un puesto
especifico, teniendo en cuenta elementos como conocimientos, experiencia y

competencias” (p.15)

3.2.2.10 Camino para el desarrollo de competencias

La administracién de los recursos humanos encara nuevos desafios debido a la
creciente diversificacion de la fuerza de trabajo y a la globalizacion de la economia,
de acuerdo a lo propuesto por Alles (2007) donde afirma que “el camino para
desarrollar las competencias esta compuesto por la capacitacion, el entrenamiento y

autodesarrollo, los cuales se detallan de la siguiente manera” (p. 56).

Capacitacién

La capacitacion es una actividad que consiste en mejorar condiciones del personal de
acuerdo a la actividad que desarrolla, por lo general esta orientado a mejorar las
habilidades y técnicas para un mejor desarrollo en el trabajo, en este sentido, se ha
considerado a Alles (2007) donde propone que “es el proceso de adquirir

conocimientos, habilidades y competencias mediante la formacion vy el
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entrenamiento. Es un conjunto de actividades disefiadas para mejorar las aptitudesy

el desempefio (p.63).

b) Entrenamiento
Las empresas que desarrollan actividades empresariales tienen la necesidad de
mantener actualizados al personal, a fin que el aporte laboral sea de manera
eficiente, con la finalidad de cumplir con los objetivos organizacionales, se ha
considerado lo propuesto por Alles (2007) donde sefiala que “actividades y
programas disefiados para desarrollar las habilidades y competencias en el proceso
de seleccion. Es una forma de preparar a los encargados de la seleccion de personal

para que puedan realizar eficazmente las diferentes etapas del proceso” (p. 63).

¢) Autodesarrollo
El autodesarrollo, es el resultado de la motivacion que experimentan los
trabajadores, productode la satisfaccion y cumplimiento delos propositos que cada
integrante de la organizacion se ha propuesto, por ello, se considera lo considerado
por Alles (2007) donde fundamenta que “el autodesarrollo es el proceso mediante
el cual una persona busca de manera proactiva mejorar sus habilidades,
conocimientos y competencias, con el fin de alcanzar sus metas personales y

profesionales. Sirve como la base para el desarrollo de competencias” (p. 63).

3.2.2.11 Teoria de las expectativas
La teoria de las expectativas esta fundamentadaa partir de la propia motivacion que
experimentan los trabajadores por Peir6 (2021) afirma que la teoria de las expectativas
sostiene que la motivacién de las personas se basa en sus creencias sobre la relacion
entre su esfuerzo, desempefio y los resultados que esperan obtener. Segun esta teoria,
las personas estan motivadas a actuar cuando creen que su esfuerzo llevara a un
desempefio deseadoy que este desempefio se vincula directamente con recompensas
valiosas. Ademas, el valor que se asigna a esas recompensas también influye en la
motivacion. En resumen, la teoria de las expectativas destaca la importancia de las
creencias individuales sobre el logro de resultados deseados y cdmo influyen en la

motivacion y el comportamiento” (parr. 5).
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3.2.2.12 Teoria de las metas

Ruiz (2019) asevera que esta teoria postula que establecer metas especificas y
desafiantes puede aumentar la motivacion y el rendimiento de una persona. Segun esta
teoria, cuando las personas se fijan metas claras, cuantificables y alcanzables, se
comprometen mas con el logro de esas metas y dirigen sus esfuerzos hacia su
consecucion. Las metas desafiantes, pero realistas, estimulan un mayor esfuerzo y
persistencia, mientras que las metas vagas o demasiado faciles no generan el mismo
nivel de motivacion. Ademas, el establecimiento de metas se ve reforzado por el
feedback y el monitoreo del progreso, lo que ayudaa mantener el enfoque y a realizar

ajustes necesarios (parr. 11)

Se resalta los diferentes aspectos relacionados con la oferta de recursos humanos, la
demanda laboral y la gestiéon de recursos humanos en la Municipalidad provincial de
Cotabambas, mostrando cOmo estos elementos interactian y se complementan para

satisfacer las necesidades tanto de la organizacion como de la sociedad en general.

Tabla 2

Oferta, demanda y gestion de recursos humanos de la municipalidad

Oferta de Recursos Demanda Laboral para la

Aspecto . Gestion de Recursos Humanos
Humanos Sociedad
Recursos humanos  Necesidades de empleo, que Estrategias y procesos
disponibles para trabajar en pueden incluir puestos en la implementados por la
Descripcion  la municipalidad, incluyendo  administracion publica, servicios municipalidad  para  reclutar,
empleados en diferentes  municipales, infraestructura,  seleccionar, capacitar, desarrollar
areas. educacion, salud, etc. y retener a su personal.
Publicacion de vacantes  Anuncios de empleo en medios e .
. . Planificacién de necesidades de
internas y externas, locales, plataformas en linea, e
. . . - personal, andlisis de puestos,
Ofertas de programas de pasantias, ferias de trabajo y colaboracion L, .
o . L . elaboracion  de  perfiles de
empleo préacticas profesionales y con instituciones educativas para . L .
; : competencias y difusion efectiva
oportunidades para el empleo  promover oportunidades . .
de vacantes disponibles.
temporal. laborales.
Programas de capacitacion, L - - . .,
9 P Capacitacion  en  habilidades Disefio y ejecucion de programas
Cursos de desarrollo - i . L =
., . - especificas, educacion continua y de capacitacién, evaluacion de
Formacion y  profesional y oportunidades - - -
. programas de formacién para necesidades de formacién y
Desarrollo de aprendizaje para . - -
. - dotar a los trabajadores con las  promocién del  aprendizaje
mejorares habilidades de los . . -
competencias necesarias. continuo.
empleados.
Ofrecimiento de beneficios . L Implementacion de paquetes de
Expectativa de salarios justos, . . iy
- como seguro de salud, de o . beneficios s, consideracion de
Beneficios - . - beneficios competitivos y . .
vida, licencias pagadas y - compensaciones 'y prestaciones
Laborales . condiciones laborales adecuadas . -
programas de bienestar para competitivas y atencién a las
. para atraer y retener talento. g .
los empleados municipales. condiciones de trabajo.
Evaluacion  gyayacion  perisdica del  Evaluacion  del  desempefio o .
del - L Establecimiento de sistemas de
. rendimiento laboral, basado en méritos, evaluacion iusta. sequimiento del
Desempeno  yepoalimentacion y reconocimiento por logros y Justa, &g
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oportunidades para el oportunidades de crecimiento y progreso individual y promocion
crecimiento profesional. ascenso en la carrera. del desarrollo continuo.

Nota: Oferta, demanda y gestion de recursos humanos de la municipalidad. Fuente: elaboracion propia

3.3 Marco conceptual

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Actitudes. Segun Mosalve (2021) “la actitud se trata de un concepto que describe

la actitud que una persona adopta ante las circunstancias de la vida”.

Competencias. Segun Cortes (2023) “la competencia se refiere a un conjunto de
caracteristicas personales, como valores, significados, conocimientos, habilidades
y destrezas, que se desarrollan a través de su experiencia en un entorno social y

personalmente significativo”.

Conocimientos. Garcia (2021) sefiala que, “el conocimiento consiste en la
informacion y destrezas que las personas adquieren mediante sus capacidades

mentales”.

Capacidad resolutiva. Segun Piminchumo (2020), “la capacidad resolutiva se
refiere a la habilidad de una persona para identificar problemas, analizar situaciones

complejas y encontrar soluciones efectivas”.

Demanda. De acuerdo con Lopez (2020) “la demanda es la expresién o solicitud

para obtener un bien o servicio especifico”.

Habilidades. Segun Adsuara (2023) “la habilidad se refiere a la destreza, talento o
aptitud que las personas tienen para llevar a cabo de manera efectiva una tarea

especifica”.

Innovaciones. De acuerdo con Peird (2023) “la innovacion es un procedimiento
que altera elementos, conceptos o protocolos preexistentes, mejorandolos o creando

nuevos que generen un impacto positivo en el mercado”.

Leyes. Segun Elena Trujillo (2020) “una ley es una norma que tiene la finalidad de
regular los procedimientos y las acciones especificas que las personas deben

realizar”.
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Motivacién y entusiasmo. Segun Abolafia (2021) “La motivacion es el impulso
interno que nos lleva a actuar y perseguir metas, ya sea por satisfaccion personal o
por recompensas externas. Por otro lado, el entusiasmo es una emocién positiva y
enérgica que surge cuando estamos altamente motivados y comprometidos con lo

gue hacemos”.

Reglamentos. Segln Puentes (2022) “el reglamento se trata de un conjunto de
normas Y reglas que fue emitido por los funcionarios responsables en la direccion
de una organizacién o empresa, los cuales regulan en un determinado sector o

ambito laboral”.

Recursos humanos. Segun Gamarra (2023) “es una unidad presente en las
organizaciones que se encarga de la administracion y manejo de los aspectos

vinculados a los empleados que forman parte de la empresa”.

Social. De acuerdo con Pérez (2023) “se refiere a todo lo relacionado con la
sociedad, las relaciones humanas, la interaccion entre individuos y grupos, que

influyen en la vida y comportamiento de las personas”.

Trabajo en equipo. Segun Sanchez (2022) “el trabajo en equipo es una aptitud
fundamental para el desarrollo profesional, dado que el mundo laboral con
frecuencia exige mayor rendimiento y mejores resultados ante las metas trazadas a

nivel organizacional”.

Tecnologia. Roldan (2020) “afirma que la tecnologia se refiere a un conjunto
organizado de conocimientos y técnicas utilizados con el proposito de lograr un

objetivo especifico o resolver una problematica determinada”.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

Tipo y nivel de investigacion

4.1.1 Tipo de investigacion

4.1.2

El presente trabajo de investigacion se ha realizado de acuerdo a las caracteristicas del
tipo de investigacion basica, cuyo propdsito de trajo esta encaminada a enriquecer los
conocimientos en las ciencias administrativas, mas no ha tenido propdsito de solucionar
problemas organizacionales, en este mismo sentido, se considera lo planteado por Ander-
Egg (2011) quien daa conocer que “la investigacion basica o pura es la que se realiza con
el proposito deacrecentar los conocimientos tedricos para el progreso de una determinada
ciencia, sin interesarse directamente en sus posibles aplicaciones 0 consecuencias
practicas” (p. 42). Por otro, también se ha tomado en cuenta lo planteado por Pacheco y
Cruz (2006) donde sefiala que “el objetivo central de la investigacion basica es conocer y
explicar los fendmenos de la realidad natural y social, por lo que tiene como eje la
formulacion de una (o varias) hipotesis” (p. 81). En consecuencia, el presente trabajo se
ha desarrollado dentro de los criterios del tipo basica, porque no se ha buscado resolver
problemas sino se ha perseguido el incrementar los conocimientos sobre la disciplina de

las ciencias administrativas.

Nivel de investigacion

El presente trabajo se ha realizado en el nivel o alcance de investigacion correlacional,
porque se ha buscado demostrar el grado de asociacion o fuerza de asociacion que existe
entre las variables de estudio, es asi, que se considera lo fundamentado por Rodriguez et
al. (2021) donde sostienen que “una investigacion correlacional se refiere a la relacion
entre dos variables, donde la distribucion de los valores de una de ellas esté influenciada
por los valores de la otra variable” (p. 34). Por otro lado, también se ha tomado en cuenta
a Naranjo (2018) donde plantea que “los estudios correlacionales tienen como proposito
medir el grado derelacion que exista entre doso mas conceptos o variables en un contexto

en particular” (p. 15). Por lo tanto, se ha propuesto demostrar en el presente estudio
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conocer el comportamiento de las variables de estudio. Es decir, se ha buscado en todo

momento demostrar el grado de asociacion de las variables de estudio.

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion que se ha considerado para el desarrollo del presente estudio
ha sido el no experimental, porque no se ha buscado manipular ninguna de las variables
de estudio, se ha tomado los datos de la poblacion de estudio tal como se presenta en su
esencia natural, por ello se hatomadoen cuenta a Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
donde aseveran que “la investigacion no experimental es un tipo de enfoque de
investigacion en el cual el investigador no realiza manipulacion intencionada de variables
o condiciones. En lugar de ello, se centra en la observacion y recopilacion de datos tal
como se presentan naturalmente, sin intervenir en el entorno o realizar cambios
controlados” (p. 67). El trabajo, como parte deldisefio también se ha determinado realizar
la toma de datos en un solo momento por ello, es de tipo transversal, se tomd en cuenta a
Cabezas Mejia et al. (2018) donde consideran que “este tipo de investigacion recolectan
los datos en un solo momento, y por una sola vez. Su propdsito es describir las variables
y estudiar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Esta investigacion es como
una “radiografia” en un momento dado del problema que se estd desarrollando y puede

ser: descriptiva o de correlacion, segin como este el problema planteado” (p. 79).

Descripcion ética de la investigacion

En el desarrollo del presente estudio se ha considerado los aspectos éticos para su
realizacion, en este mismo sentido se considera lo fundamentado por Vidal (2019) donde
sefiala que “resulta ser los principios y normas morales que deben guiar la realizacion de
investigaciones cientificas y académicas. Tiene como objetivo asegurar que los estudios
se lleven a cabo de manera ética y responsable, protegiendo los derechos y el bienestar
de los participantes, asi como promoviendo la integridad cientifica y la confiabilidad de
los resultados” (p. 78).

Los protocolos de ética que se han implementado para el desarrollo del presente trabajo
de investigacion han servido de guia para supervisar los procedimientos y procesos
involucrados hasta la culminacion del presente trabajo, asi como, el respeto a las normas
y reglamentos de redaccién establecidos para las ciencias sociales, lo que ha permitido
asegurar los resultados finales que son originales y han tenido una mejor contribucion a

la comunidad académica.
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4.4 Poblacion y muestra

4.4.1 Poblacion
La poblacion para el presente trabajo se ha considerado a 148 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, quienes son considerados como servidores y
funcionarios publicos que realizan funciones administrativas en la institucion, para
precisar el concepto se ha considerado lo descrito por Del Pino (2022) don considera a la
poblacion de estudio como “la poblacién de estudio se refiere a la identificacion de la
poblacién a la cual se puede acceder, es decir, la poblacién que esta disponible para ser
estudiada” (p. 45). Por otro lado, también ha sido necesario considerar a Palella y Martins
(2012) donde consideran que “la poblacion en una investigacion es el conjunto de
unidades de las que se desea obtener informacion y sobre las que se van a generar
conclusiones. La poblacion puede ser definida como el conjunto finito o de elementos,
personas 0 cosas pertinentes a una investigacion y que generalmente suele ser
inaccesible” (p. 105).

4.4.2 Muestra

La muestra para el presente estudio ha sido considerada aplicando la estadistica para
determinar una porcién de la poblacién de estudio, al cual se le aplico el instrumento de
investigacion para recabar la informacion, por ello, se ha considerado lo expresado por
Plaza et al. (2019) donde definen que “el tamafio de la muestra en la investigacion
cientifica se la realiza de acuerdo con los criterios establecidos en la estadisticay para
ello existen métodos de muestreo. EI método de muestreo a utilizar depende de la
investigacion a desarrollar, de la hipétesis planteada y del disefio de la investigacion” (p.
177).

La muestra para la investigacion se ha determinado a 107 individuos realizando el
muestreo aleatorio simple, la seleccion representativa de los individuos que han
participado con el llenado de los cuestionarios con el propdésito de realizar mediciones y
observaciones de las variables que son objeto de estudio, y los resultados obtenidos se
generalizan realizar inferencias en el conjunto total poblacional o universo.
4.4.3 Muestreo aleatorio simple

Considerando lo sefialado por Plaza etal. (2019) donde plantea que “el muestreo aleatorio
simple es el método méas reconocido y utilizado para obtener una muestra probabilistica.

En este método, cada elemento de la poblacion tiene la misma probabilidad de ser
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seleccionado como parte de la muestra” (p. 178). Por ello, se ha determinado el tamafio
de la muestra considerando los siguientes datos.

Nivel de confiabilidad del 95%, es decir Z = 1,69
Margen de error 5%, es decir e = 0.05
Probabilidad de ocurrencia 50%, es decir P = 0.5
Tamafio de la poblacion es 148, es decir N = 148

N *Zé*P*(l—P)

n=
(N-1)*e?+ Z&+ P(1-P)
2

_ 148 1.96% x 0.5 x (1 — 0.5)
~ (122—1) *0.05%2 +1.962 % 0.5 * (1 — 0.5)

n =107

n

Una vez aplicado la formula para la poblacion finita se ha determinado que la muestra
representativa de la poblacién de estudio es de 107 servidores publicos de la

municipalidad provincial de Cotabambas.

Procedimiento

El procedimiento que se ha seguido para el desarrollo del presente estudio, ha consistido
en orientarse con el esquema propuesto para los trabajos de investigacion en el enfoque
cuantitativo, que se inician con la descripcion y planteamiento del problema,
seguidamente con la descripcion del marco teorico, para que finalmente se desarrolle el
planteamiento metodoldgico y llegar a las conclusiones y recomendaciones, para el
procesamiento de la informacion existe un procedimiento para garantizar los resultados
de la investigacion, por ello, se ha considerado lo planteado por Hernandez Escobar et al.
(2018) quienes senalan que “El primer paso para poder realizar el andlisis de la
informacion acopiada es el procesamiento deesta, lo que se cumple mediante un conjunto
de actividades como son el establecimiento de categorias, la codificacion, la tabulacion

de los resultados y el anélisis estadistico” (p. 79).

Técnicas e instrumentos

4.6.1 Técnica de investigacion

Para proceder a recabar los datos de la poblacion de estudio se ha utilizado una técnica
muy utilizada para los trabajos de investigacion en el enfoque cuantitativo, la encuesta se
ha utilizado como una técnica propicia para el presente trabajo, en este sentido se ha

considerado la recomendacién de Useche et al. (2019) donde sefiala que “la encuesta

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

4.6.2

4.7

49 de 110
puede definirse como la aplicacion de un procedimiento estandarizado para recabar
informacion (oral o escrita) de una muestra amplia de sujetos. La muestra ha de ser
representativa de la poblacion de interés; y la informacion se limita a la delineada por las

preguntas que componen el cuestionario precodificado, disefiado al efecto” (p. 31).

Por otro lado, se ha visto por conveniente tomar en consideracion a Suarez et al. (2022)
donde consideran que “las técnicas son las diferentes formas utilizadas por el investigador
para obtener informacion sobre el evento de estudio. Estas técnicas estan conformadas
por un conjunto de reglas y procedimientos que coadyuvan en el cumplimiento de los
objetivos de estudio y dan respuesta al problema de investigacion” (p. 25) Por tanto, en
la investigacion ha sido utilizada la encuesta como técnica con la finalidad facilitar el

tratamiento estadistico de los datos obtenidos.

Instrumento

Para la recogida de los datos se ha utilizado el cuestionario como instrumento, el cual que
se ha disefiado de acuerdo a la escala de Likert, de tal forma ha permitido gestionar con
mayor precision los datos obtenidos de la poblacion de estudio y generar informacion
primaria, por ello, se considera lo sefialado por Ruiz y Valenzuela (2022) donde
consideran que “el cuestionario €S un conjunto de propuestas estructuradas, que
registraran las opiniones de los respondientes, con la cual se podra verificar la hipdtesis.
Es importante que el disefio de un cuestionario la redaccion de los reactivos este de acorde
con las personas a las que se dirige y cada reactivo debe preguntar una sola cosa por la
que debe contarse en la posible las disyuntivas y escribirse afirmativamente, evitando la
redaccion en forma negativa” (p. 71). Por consiguiente, se ha definido utilizar el
cuestionario como instrumento para recopilar de datos mediante la formulacion de un
conjunto de preguntas con las posibles respuestas, las cuales han servido para orientar a

la poblacién encuestada.

Analisis estadistico

El proceso que se ha seguido para el andlisis estadistico, se ha dado inicio con la
aplicacién del cuestionario en la encuesta piloto, con la finalidad que el instrumento logre
su confiabilidad y validez, el instrumento de recoleccion de datos mediante juicio de
expertos utilizando la prueba de validacion de V de Aiken. Segundo, se analiza la
confiabilidad de la base de datos utilizando el estadistico de Alpha de Cronbach. Tercero,

se prueba la normalidad de las variables de estudio mediante la prueba de normalidad de
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Kolmogorov-Smirnov. Cuarto, se ve la correlacion que tienen las variables mediante el
coeficiente de correlacion de Rho spearmen. Y, finalmente se realizara la prueba de

hipotesis general y las pruebas de hipotesis especificas.
Segun Bacchini et al. (2018), la prueba de hipotesis es un criterio que permite determinar,

utilizando una muestra al azar, si se debe rechazar una Hipétesis Nula que se relaciona

con una caracteristica de la poblacién.

4.7.1 Validacién de expertos

Tabla 3

Validacion de juicio de expertos

Jueces con porcentaje
Valoraciones

Mgt. José Carlos Vilca Narvaez 0,82
Dr. Julidn Ore Leiva 0,76
Dr. Yavell Adhemir Barrionuevo Inca Roca 0,88

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion: Observando la tabla 3 de validacién de juicio de expertos, se
evidencia que los valores de los tres expertos indica que el instrumento de considera
valido cuando el promedio del coeficiente (C) otorgado por los tres expertos es
mayor a 70%, donde muestran resultados distintos. Estos intervalos de confianza
han sido evaluados en contraste con la originalidad del instrumento, validado por
tres expertos en la demanda de recursos humanos y la seleccién por competencias,

se ha autorizado la realizacion de una prueba piloto.
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CAPITULOV
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Nivel de confiabilidad del instrumento
Con la finalidad de lograr la confiabilidad del instrumento de investigacién se procedié a
realizar la encuesta piloto, luego de los datos han sido sometido al programa estadistico
(SPSS) en su version 25, habiendo realizado el analisis mediante el coeficiente de alfa de
Cronbach, se ha podido establecer el nivel de fiabilidad de la consistencia interna del
instrumento. Com explica Naupas Paitan (2014) donde sostiene que “la confiabilidad se
expresa y mide mediante el coeficiente de confiabilidad. El coeficiente de confiabilidad
perfecto es 1, y los que oscilan entre 0.66 y 0.71 son aceptables, siendo el minimo 0.66.

El coeficiente de confiabilidad se obtiene aplicando la siguiente formula” (p.216-217).

Se puede interpretar el valor de dicho coeficiente de confiabilidad.
a) 0,53 a menos = nula confiabilidad

b) 0,54 a 0.59 = baja confiabilidad

C) 0,60 a 0.65 = confiable

d) 0,66 a 0,71 = muy confiable

e) 0,72 a 0,99 = excelente confiabilidad

f) 1.00 = perfecta confiabilidad.

El Alfa de Cronbach es un coeficiente que mide el grado de confiabilidad de un

instrumento de recoleccion de datos.

Tabla 4

Alfa de Cronbach de la variable Demanda de recursos humanos
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,860 11
Nota. Prueba de confiabilidad del instrumento. Fuente: Elaboracion propia
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Al analizar la tabla 4 para la variable de la demanda de recursos humanos se observa que
el estadistico del coeficiente de Alfa de Cronbach aplicado a los items del instrumento,
se calculé através del software SPSS version 25 que daresultado de 0,860, el que segln
Naupas Paitan (2014) tiene excelente confiabilidad por que dicho valor se encuentra en
el rango de 0,72 a 0,99, por lo tanto, el instrumento para medir la variable demanda de

recursos humanos es confiable.

Tabla5s

Alfa de Cronbach de la variable seleccién por competencias

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,905 11
Nota. Prueba de confiabilidad del instrumento. Elaboracion propia

Al analizar la tabla 4 para la variable Demanda de recursos humanos se observa que el
estadistico del coeficiente de Alfa de Cronbach aplicado a los items del instrumento, se
calculd através del software SPSS version 24 que daresultado de 0,860, el que segln
Naupas Paitan (2014) donde considera el nivel “tiene excelente confiabilidad por que
dicho valor se encuentra en el rango de0,72 a 0,99, por lo tanto, el instrumento para medir
la variable demanda de recursos humanos es confiable” (p. 56).

Resultados de los datos generales
Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de estado civil de los servidores y funcionarios publicos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Soltero/a 40 374 37,4 374
Casado/a 20 18,7 18,7 56,1
Viudo/a 10 9,3 9,3 65,4
Conviviente 37 34,6 34,6 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos segln el calculo de valoracién de los baremos, fuente: datos obtenidos de SPSS
version 25
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Figura 1
Porcentaje de estado civil de los servidores y funcionarios publicos
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Nota. La figura muestra el porcentaje del estado civil de los servidores y funcionarios de la Institucion.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 6 y figura 1, de acuerdo al cuestionario aplicado a 107 publicos de
la Municipalidad Provincial de Cotabambas. Se ha obtenido como resultado que un
37,38% (40) de los encuestados se encuentran solteros, seguido en un 34,58% (37) de los
encuestados respondieron que se encuentran en condicion de convivientes, por otro lado,
un 18,69% (20) de los encuestados respondieron que se encuentran en la condicién de
casados, y finalmente con solo de 9,35% (10) de los encuestados se encuentran en
condicion de viudo, lo que se concluye que al contar con mas solteros y convivientes en
la institucion, se deduce que los que se encuentran en esas condiciones mantienen un
mayor compromiso Y responsabilidad para el cumplimiento de las metas y objetivos de
la institucion.

Tabla7
Frecuencia y porcentaje de Genero de la MPCT

Frecue Porcentaje Porcentaje Porcentaje
ncia valido acumulado
Valido Femenino 53 495 49,5 49,5
Masculino 54 50,5 50,5 100,0
Total 107 100,0 100,0
Nota. Resultados obtenidos segun el calculo de valoracién de los baremos, fuente: datos obtenidos de SPSS version

24.
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Figura 2
Porcentaje de Genero de la MPCT
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Nota. La figura muestra porcentajes de genero

Interpretacion:

De acuerdo a los que se puede apreciar en la tabla 7 y figura 2, aplicado a los trabajadores
de la institucién, se ha determinado que de los 107 servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas. De acuerdo a su condicion de sexo, se ha
podido establecer que existe mayor una presencia del género masculino con el 50,47%
(54) mientras los trabajadores del sexo femenino se encuentran representado por el
49,53% (53). Lo que se puede interpretar que, la institucion dentro de las politicas
laborales ha generado una politica de igual de oportunidades para las mujeres y varones,
porque la diferencia entre ambos esta representada por un pequefio margen.

Tabla 8
Frecuencia y porcentaje de edad de los servidores y funcionarios

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Entre 25 a 35afios 10 9,3 9,3 9,3
Entre 36 a 45 afios 37 34,6 34,6 439
Mas de 46 afios 60 56,1 56,1 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos seguin el cdlculo de valoracion de los baremos, fuente: datos obtenidos de
SPSS version 24.
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Figura 3
Porcentaje de edad de los servidores y funcionarios
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Nota. La figura muestra porcentajes de edad. Fuente:

Interpretacion:

De acuerdo a lo que se puede observar en la tabla 8 y la figura 3, segun lo aplicado el
instrumento a los 107 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas —
Tambobamba, con respecto a su rango deedad, se ha podido determinar que existe mayor
una prevalencia de rango de edad por encima de los 46 afios de edad representado con un
56,07% (60), por otro lado, otro grupo de encuestados que estan dentro del rango de edad
entre 36 a 45 afios representado con un 34,58% (37) afios de edad y finalmente se aprecia
otro grupo de trabajadores que se encuentran en el rango de edad entre 25 a 35 afios con
solo el 9,35% (10). Lo que se puede interpretar, que los servidores publicos de la
institucion en su mayoria son gente adulta’y con muchos afios que vienen laborando en la

institucion.

Tabla9

Frecuencia y porcentaje de tiempo de servicio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Entre 01 a 02 afios 37 34,6 34,6 34,6
Entre 03 a 04 afios 28 26,2 26,2 60,7
Entre 05 a 06 afios 32 29,9 29,9 90,7
Mas de 07 afios 10 9,3 9,3 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos segin el calculo de valoracidn de los baremos, fuente: datos obtenidos de
SPSS version 24,
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Figura 4
Porcentaje de tiempo de servicio
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Nota. La figura muestra porcentajes de edad

Interpretacion:

Tal como se puede observar en tabla 9 y figura 4, aplicado el instrumento a los 107
servidores publicos de la Municipalidad. Con respecto al tiempo de servicio que vienen
laborando en la institucion se ha podido determinar que existe una mayor prevalencia del
rango de servicio prestado entre 01 a 02 afios con el 34,58% (37), por otra parte, existe
un 29,91% (32) de trabajadores que se encuentran laborando entre 05 a 06 afios, también
se puede observar que existe un grupo de trabajadores representados en un 26,17% (28)
de trabajadores que se encuentran laborando entre 03 a 04 afios, finalmente se observa a
un grupo de trabajadores con un 9,35% (10) con méas 07afios de servicio en la institucién
se encuentran laborando, lo que se puede concluir que el grupo numeroso esta

representado por los trabajadores que no cuentan con muchos afios de antigtiedad.

Tabla 10
Frecuencia y porcentaje segun su condicion laboral de los servidores y funcionarios
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nombrado 13 12,1 12,1 12,1
Contrato 52 48,6 48,6 60,7
276
CAS 19 17,8 17,8 78,5
Otros 23 21,5 21,5 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos segun el calculo de valoracion de los baremos, fuente: datos obtenidos de
SPSS version 24.
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Figura
Porcentaje segun su condicion laboral de los servidores y funcionarios
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Nota. La figura muestra porcentajes de condicién laboral

Interpretacion:

Tal como se ha realizado el anélisis en la tabla 10 y figura 5, de acuerdo al cuestionario
aplicado a 107 servidores publicos, con respecto a la situacion laboral se ha comprobado
que existe una mayor prevalencia en los trabajadores contratados 276 que represente el
48,6% (52), seguido por otras condiciones laborales con el 21,50% (23), por otro lado,
por la condicion laboral CAS conel 17,76% (19) y finalmente la condicion de nombrados
representa un 12,15% (13).

Tabla 11

Frecuencia y porcentaje segln aspectos mas valorados de la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Cumplimiento de las metas 27 25,2 25,2 25,2
Buen trato del jefe 29 27,1 27,1 52,3
Equipo de trabajo 25 234 23,4 75,7
Ambiente laboral 10 9,3 9,3 85,0
Capacitaciones 16 15,0 15,0 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos segun el calculo de valoracion de los baremos, fuente: datos obtenidos de
SPSS version 24.
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Figura 6
Porcentaje segin aspectos més valorados de la institucion
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Nota. La figura muestra porcentajes de aspectos mas valoradas de la institucién

Interpretacion:

Tal como se puede observar en la tabla 11 y figura 6. Sobre los aspectos méas valorados
que se presentan en la institucion, se ha determinado que existe una mayor valoracion al
buen trato del jefe con el 27,10% (29), seguido por el aspecto cumplimiento de las metas
con el 25,23% (27) y asi mismo por el equipo detrabajo con el 23,36% (25), por otro lado
las capacitaciones con el 14,95% (16), finalmente por el ambiente laboral con el 9,35%
(10) respectivamente, por lo visto el personal valora mas el buen trato que da el jefe de
cada puesto de trabajo porque se sienten mas motivado, comprometidos con su trabajo y

buscan contribuir con el desarrollo de la institucion.

Tabla 12
Frecuencia y porcentaje de la variable independiente Demanda de Recursos Humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido bajo 29 27,1 27,1 27,1
medio 52 48,6 48,6 75,7
alto 26 24,3 24,3 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Procesado en SPSS version 25.00. segln base de datos tabulado
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Figura 7
Frecuencia y porcentaje de la variable independiente Demanda de Recursos Humanos
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Nota. Procesado en SPSS version 25.00. segin base de datos tabulado

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 12 y la figura 7 indica de acuerdo a los datos obtenido
por medio del instrumento aplicado a 107 servidores publicos. Sobre la demanda de
recursos humanos se ha encontrado que el 48.60% (52) de los encuestados sefiala que hay
una demanda nivel medio de recursos humanos, mientras que un 27.10% (29) sefiala que
hay un nivel baja y seguidamente un 24,30% (26), afirma que existe un nivel alto. De
acuerdo a los datos obtenidos se interpreta que, existe una demanda significativa de
recursos humanos por parte de los funcionarios y servidores publicos, lo que significa que
en la institucion quisieran contar como parte de la plana de trabajadores, a un personal
debidamente capacitado y se ajuste a las necesidad de la institucién, quienes manifiestan
que la demanda de los recursos humanos que poseen expresa la seleccion por
competencias, en sintesis, politica, social y la tecnologia son factores favorables para el
desarrollo de la demanda de recursos humanos en la municipalidad provincial de

Cotabambas la que conlleva generar mejores beneficios.

Tabla 13
Politico
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulad
0
Valido bajo 38 35,51 35,5 35,5
medio 46 42,99 43,0 78,5
alto 23 21,5 21,5 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Procesado en SPSS version 25.00. segln base de datos tabulado
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Nota. Procesado en SPSS version 25.00. segln base de datos tabulado

Interpretacion:

Como indica en la tabla 13 y la figura 8, de acuerdo a los datos obtenidos por medio del
instrumento aplicado a 107 servidores publicos de la Municipalidad. Sobre el politico
muestra que el 42.99% (46) de los encuestados sefialan que existe un nivel medio en
cuanto a politicas, un 35,51% (38) asevera que estd en un nivel bajo y un 21,50% (23)
afirma que es nivel alto. De acuerdos a los datosobtenidos se interpreta que los servidores
y funcionarios dedicha institucion manifiestan que deben tomar en cuenta los reglamento
y leyes internos para el ingreso de los nuevos trabajadores, la necesidad que tienen las
organizaciones determina leyes, reglamentos de acuerdo a las decisiones que toman las
autoridades en la municipalidad provincias de Cotabambas, en sintesis, que la politica

genera aportes favorables en la seleccion por competencias.

Tabla 14
Social
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido bajo 28 26,17 26,2 26,2
medio 58 54,21 54,2 80,4
alto 21 19,63 19,6 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Procesado en SPSS version 25.00. segln base de datos tabulado
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Figura 9
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Nota. Procesado en SPSS version 25.00. segin base de datos tabulado

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 14 y la figura 9, de acuerdo los datos obtenidos por medio
del instrumento aplicado a 107 servidores publicos de la Municipalidad. Que el 54,21%
(58) de los encuestados sefiala que existe un nivel medio en cuanto a los aspectos social
de demanda de recursos humanos, un 26,17% (28) afirma que hay un nivel bajo y un
19,63% (21) sefiala que hay un nivel alto. De acuerdo a los datos obtenidos se interpreta
que el aspecto social por parte de los funcionarios y servidor publicos en la institucion
requieren que se desarrolle capacitaciones para medir el desempefio laboral de los
trabajadores que poseen entre ellas, educativas, demograficos y nuevas tendencias que
favorece una oportunidad laboral, es decir el aspecto social resulta favorable en la

seleccion por competencias en dicha institucion.

Tabla 15
Tecnoldgico
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido bajo 39 36,45 36,4 36,4
medio 42 39,25 39,3 75,7
alto 26 24,3 243 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Procesado en SPSS version 25.00. seglin base de datos tabulado
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Figura 10
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Nota. Procesado en SPSS version 25.00. seguin base de datos tabulado

Interpretacion:

Como se indica en la tabla 15y la figura 10 de acuerdo a los datos obtenidos por medio
del instrumento aplicado a 107 servidores publicos de la Municipalidad. sobre aspecto
tecnoldgico, podemos percibir que el 39,25% (42) de los encuestados sefiala que el
aspecto tecnoldgico resulta tener un nivel medio de importancia en cuanto a la demanda
de recursos humanos, un 36,45% (39) sefiala que es nivel bajo y un 24.30% (26) sefiala
que es nivel bajo. De acuerdo a los datos obtenidos se interpreta que los servidores y
funcionarios de la Municipalidad Provincial de Cotabambas Tambobamba manifiestan
que los factores tecnoldgicos, por medio generan una influencia en los cambios
tecnolégicos y la innovacion que produce un aumento de productividad en el
conocimiento, experiencia sobre las actividades que se lleva a cabo en el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Tambobamba.

Tabla 16
Frecuencia y porcentaje de la variable dependiente de seleccion por competencias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido bajo 27 25,23 25,2 252
medio 54 50,47 50,5 75,7
alto 26 243 243 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Procesado en SPSS version 25.00. segln base de datos tabulado
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Figura 1l
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Nota. Procesado en SPSS version 25.00. segiin base de datos tabulado

Interpretacion:

De acuerdo como se observa en la Tabla 16y lafigura 11, de acuerdoa los datos obtenidos
por medio del instrumento aplicado a 107 servidores publicos de la Municipalidad, por lo
cual se puede apreciar sobre la seleccion por competencia que el 50,47% (54) de los
encuestados sefiala que existe un nivel medio de seleccion de competencias, un 25, 23%
(27) afirma que hay un nivel bajo, y un 24,30% (26) sefiala que hay un nivel alto. Esto
indica de acuerdo a los datos obtenidos se interpreta que existe una seleccion por
competencias significativa por parte de los servidores y funcionarios publicos, lo que
significa que la institucion aspiraran contar con personal segin sus conocimientos,
habilidades y actitudes dentro de la organizacién ya que permite ubicar las caracteristicas
personales del candidato por medio de muestras de su comportamiento donde asevera que
la practica de seleccionar candidatos es una tendencia positiva en la demanda de recursos
humanos ya que amplia las oportunidades para reclutar el mejor talento disponible en la

municipalidad provincial de Cotabambas.

Tabla 17
Conocimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido bajo 28 26,17 26,2 26,2
medio 61 57,01 57,0 83,2
alto 18 16,82 16,8 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Procesado en SPSS version 25.00. seglin base de datos tabulado
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Figura 12
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Nota. Procesado en SPSS version 25.00. seguin base de datos tabulado

Interpretacion:

Tal como se realizd el analisis, en la tabla 17 y la figura 12, a los datos obtenidos por
medio del instrumento aplicado a 107 servidores publicos de la Municipalidad. Sobre
conocimiento en la seleccion de competencias muestran que un 57,01% (61) sefiala que
hay un nivel medio de conocimientos, un 26,17% (28) afirma que tiene un nivel bajo y
un 16,82% (18) sefiala que tiene un nivel alto de conocimiento. De acuerdo a los datos
obtenidos se interpreta que los servidores y funcionarios publicos de la municipalidad
manifiestan de que los conocimientos adquiridos durante la formacién, técnicos y
profesionales llevadas contribuyen al desarrollo de sus actividadesen su puesto de trabajo

son favorables y llevan un mejor desemperio laboral.

Tabla 18
Habilidades
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido bajo 28 26,17 26,2 26,2
medio 53 49,53 495 75,7
alto 26 24,3 24,3 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Procesado en SPSS version 25.00. seglin base de datos tabulado
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Figura 13
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Nota. Procesado en SPSS versién 25.00. segin base de datos tabulado

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 18 y la figura 13 se puede visualizar de los datos obtenidos por
medio del instrumento aplicado a 107 servidores publicos de la institucién, del total de
encuestados el 49,53% (53) afirma que el nivel de habilidades tiene un nivel medio en la
seleccion de competencias, un 26,17% (28) afirma que dicho nivel es bajo y un 24,30%
(26) afirma que tiene nivel alto. En conclusion, se interpreta que los servidores y
funcionarios de dicha institucion manifiestan que las habilidades que poseen entre ellas,
trabajo en equipo, capacitad resolutiva, comunicacion, capacitad de adopcion, motivacion
y entusiasmo favorece el desempefio en sus puestos de trabajo, es decir las habilidades

resultan favorables para los servidores y funcionarios en la municipalidad.

Tabla 19
Actitudes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido bajo 32 29,91 29,9 29,9
medio 55 51,4 51,4 81,3
alto 20 18,69 18,7 100,0
Total 107 100,0 100,0

Nota. Procesado en SPSS version 25.00. segin base de datos tabulado
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Interpretacion:
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Tal como se hizo el andlisis, en la tabla 19 y la figura 14 se puede observar de los datos

obtenidos por medo del del instrumento aplicado a 107 servidores publicos de la

institucion. Sobre actitudes que del total de encuestado el 51,40% (55) considera que las

actitudestienen un nivel medio en cuanto a las actitudes, un 29,91% (32) afirma que tiene

nivel bajo y un 18,69% (20) sefiala que las actitudes tienen un nivel alto. En conclusion,

se interpreta que los servidores y funcionarios perciben que la actitud en el &mbito laboral

es muy importante dentro de la organizacion en donde el componente efectivo, cognitivo

y conductual de la actitud adquieren para lograr el cumplimiento de las metas y objetivos

en la institucion.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert




67 de 110
5.3 Contrastacion de hipétesis
5.3.1 La prueba de normalidad
La prueba de normalidad es necesario para los trabajos de investigacion en el enfoque
cuantitativo, de acuerdo a Sucasaire y Ticona (2023) quienes sostienen que la prueba de
normalidad “Permite conocer si un conjunto de datos proviene de una poblacion con
distribucion normal, para ello se debe realizar una prueba de hipétesis y podemos
apoyarnos en el programa SPSS. EI SPSS brinda dos pruebas de normalidad Kolmorogov
- Smirnof y Shapiro — Wilk. EI criterio para decidir que prueba utilizar depende del
tamafno de la muestra” (P. 110). Por lo tanto, en el presente estudio se ha tenido que
realizar la prueba de normalidad con la finalidad de identificar la distribucion de la

poblacidn y el estadistico correspondiente para la evolucién.

Donde:
si el p-valor es superior al 5% los datos siguen una distribucion normal.

si el p-valor es inferior a 5% entonces los datos no siguen una distribucion normal.

Tabla 20
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic gl Sig. Estadisti gl Sig.
0 co
Demanda de ,245 107 ,000 ,808 107 ,000
recursos humanos
Seleccion por ,253 107 ,000 ,807 107 ,000

competencias
Nota. Prueba de normalidad. Fuente: Elaborado en base a procesamiento en SPSS,

Donde:
P-Valor < 0.05: No existe distribucion normal

P-Valor > 0.05: Existe distribucién normal

Interpretacion: tras observar los resultados de la tabla 20, lo que muestra que es mayor
a 50 se trata en consideracion la prueba de normalidad mediante el estadistico de
Kolmogorov — Smirnov, asi mismo se observa que las variables no siguen una
distribucion normal ya que el p-valor es < a (0,05), a partir de ello se empleara la prueba

no paramétrica de Rho Spearman para medir la correlacion de las variables.
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5.3.2 Prueba de hipotesis generales
HO: No existe una correlacion positiva considerable entre la demanda de recursos
humanos y la selecciobn por competencias en la municipalidad provincial de
Cotabambas — Tambobamba, 2022.
HI: Existe una correlacion positiva considerable entre la demanda de recursos humanos
y la seleccion por competencias en la municipalidad provincial de Cotabambas —
Tambobamba, 2022.
Primeramente, se analiza la correlacion existente entre la demandade recursos humanos

y la seleccion por competencias. Dicha correlacion se puede observar en la tabla 13.

Tabla 21
Correlacion de la Demanda de recursos humanos - seleccién por competencias
Demanda de Seleccion
recursos por
humanos competenci
as
Rho de demanda de Coeficiente de 1,000 0,648
Spearm recursos correlacion
an humanos Sig. (bilateral) . 0,000
N 107 107
seleccion por Coeficiente de 0,648™ 1,000
competencias correlacién
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 107 107

Nota: Procesado en el estadistico SPSS versién 25.00

Interpretacion: analizando la tabla de prueba de hipétesis de demanda de recursos
humanos y Seleccion por competencias en el cual se puede visualizar que la significancia
de valor p = 0,000 que es inferior a 5% de margen de error, mientras la relacion de Rho
de Spearman es 0.648 ya que se ubica entre los limites de 0,5 a 0,69 de correlacién
positiva considerable, lo que indica que hay una correlacion positiva considerable entre
demanda de recursos humanos y Seleccion por competencias. Por tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna que indica que la demanda de recursos
humanos se relaciona de manera positiva con la seleccion por competencias en la

municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022.
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5.3.3 Hipotesis especificas

Hipotesis especificas 1

HO: No existe un grado de relacion positiva considerable entre las politicas y la seleccion
por competencias en la municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba
2022

HI: Existe un grado de relacion positiva considerable entre las politicas y la seleccion por

competencias en la municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022

Tabla 22
Correlacion de politico — seleccién por competencia

politico seleccién por
competencias

politico Correlacion de Pearson 1 0,320™
Sig. (bilateral) 0,001
N 107 107
seleccion por Correlacion de Pearson 0,320™ 1
competencias Sig. (bilateral) 0,001
N 107 107

Nota: Procesado en el estadistico SPSS versiéon 25.00

Interpretacion:

Observando analizando la tabla de prueba de hipotesis de politico — Seleccion por
competencia, en ello se ha localizado el valor de p = 0,001, y asi como también Rho =0,
320 de coeficiente correlacion lo que se encuentra entre los rangos 0,2 a 0,39 de
correlacion positiva baja. Lo que indica que si hay una correlacion positiva baja entre
politico — Seleccion por competencia. Por tanto, la hipotesis nula se rechaza y se acepta
la hipdtesis alterna donde el politico se relaciona de manera positiva baja con seleccion

por competencia en la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022.

5.3.4 Hipotesis especificas

Hipdtesis especificas 2

HO: No existe un grado de relacion positiva considerable entre las condiciones social y
la seleccién por competencias en la municipalidad provincial de Cotabambas —
Tambobamba 2022.
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HI: Existe un grado de relacion positiva considerable entre las condiciones social y la

seleccion por competencias en la municipalidad provincial de Cotabambas —
Tambobamba 2022.

Tabla 23
Correlacion de social — seleccion por competencia
social seleccion por
competencias
Rho de social Coeficiente de 1,000 0,588
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . 0,000
N 107 107
seleccién por Coeficiente de 0,588" 1,000
competencias correlacién *
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 107 107

Nota: Procesado en el estadistico SPSS version 25.00

Interpretacion:

Analizando la tabla de correlacion de social — seleccion por competencia, en el cual se logré
alcanzar el p valor= 0,000y por otra parte también se ha localizado el Rho = 0,588 que esta
ubicado en los rangos de correlacion positiva moderada, lo que se entiende hay una correlacion
positiva modera entre social y seleccion por competencia de la municipalidad. Por tanto,
la hipotesis nula se rechaza y se acepta la hipotesis alterna, por lo que los aspectos sociales
se relacionan de manera positiva con la seleccion por competencias en la municipalidad

provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022.

5.3.5 Hipdtesis especifica

Hipotesis especifica 3

HO: No existe un grado de relacion positiva considerable entre las tecnologias y la
seleccién por competencias en la municipalidad provincial de Cotabambas —
Tambobamba 2022.

HI: Existe un grado de relacion positiva considerable entre las tecnologias y la seleccion
por competencias en la municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba
2022.
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Tabla 24
Correlacion de tecnoldgico — seleccion por competencia
tecnoldgi seleccion por
co competencias
Rho de tecnoldgico Coeficiente de 1,000 0,426™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . 0,000
N 107 107
seleccion por Coeficiente de 0,426™ 1,000
competencias correlacién
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 107 107

Nota: Procesado en el estadistico SPSS versién 25.00

Interpretacion:

Analizando y observando la tabla de prueba de hipotesis de tecnoldgico — seleccién por
competencia, enel cual se halocalizado el p valor =0,000y de la mismamanerala Rho=0,426,
donde se encuentra entre los rangos 0,4 a 0,69 de correlacion positivamoderada. Lo que indica
que hay una correlacion positiva moderada de tecnolégicos y la seleccion por competencias de
los servidoresde la municipalidad. Por tanto, se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis
alterna lo cual es la tecnologia se relaciona de manera positiva con la seleccién por competencias

en la municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022.

Discusion

Con relacion al objetivo general demostrar que existe una correlacion positiva
significativa de acuerdo al analisis del coeficiente de correlacion de Rho de spearmen de
0.752, “entre la demanda de recursos humanos Yy la seleccion por competencias en la

municipalidad provincial de Cotabambas - Tambobamba 2022

Estos resultados guardan relacion con lo que sostienen Chunga (2019), su investigacion
tuvo como objetivo “determinar la relacion entre la demanda laboral y la oferta educativa
de la carrera de produccion agropecuaria que brindan los institutos de educacion superior
tecnoldgicos publicos: Centro de formacion profesional binacional y Sullana, en el
periodo 2012 a 2016”. Entre sus resultados evidencia que el coeficiente de correlacién de
Spearman, se obtuvo que la demanda laboral se relaciona en forma significativa
(r=0,374), con la oferta educativa. Finalmente llega a la conclusién de que la oferta
educativa evidencia una relacion significativa con una probabilidad menor al (Sig<0.05)

con la demanda laboral.
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Con respecto al objetivo especifico uno, donde se encontrd que las politicas de los
recursos humanos guardan una relacion positiva moderada con la seleccion por
competencias, el resultado se hall6 mediante la prueba de Rho spearmen de 0.643, en los
“servidores publicos de la municipalidad provincial de Cotabambas - Tambobamba
2022”.

Estos resultados guardan una relacién con los resultados obtenidos por Vicente (2022) en
su investigacion encontré que “existe una correlacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y el desemperio laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital
de Challhuahuacho”. La evidencia encontrada, representada por un coeficiente de
Spearman de 0.885, indica que existe una relacion positiva considerable entre ambas
variables. Estos hallazgos demuestran que la forma en que se gestiona el recurso humano
tiene un impacto significativo en el desempefio laboral de los empleados relacionando los

conocimientos con un buen desempefio laboral.

Con respecto al objetivo especifico dos planteado, que es “establecer el grado de relacién
que existe entre las condiciones sociales y la seleccion por competencias en la
municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022”, donde se determiné
mediante el coeficiente de correlacion de spearmen de 0.680. Lo que indica que si hay
una correlacién positiva significativa entre las condiciones sociales y seleccion por

competencias.

Los resultados hallados guardan relacion con lo hallado por Reyes (2022) quien encontro
que las habilidades son un requisito esencial en cuanto demanda de recursos humanos en
salud, sin embargo, no ha habido una suficiente demanda de estos recursos en el Canton
Duran en el periodo 2019 causando asi una falta de personal adecuadamente capacitado

para el buen desempefio de los centros de salud.

De acuerdo al objetivo especifico tres planteado, que es “establecer el grado de relacion
gue existe entre las tecnologias y la seleccién por competencias en la municipalidad
provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022”. De acuerdo al resultado hallado
mediante el coeficiente de correlacion de spearmen de 0.53. lo que significa que si existe

una correlacion positiva baja entre las tecnologias y la seleccién por competencias.
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Los resultados hallados guardan una estrecha relacion con lo encontrado por Julcahuanca
y Mejia (2022) en su investigacion encontrd que existe una correlacion positiva perfecta
entre gestion de recursos humanos Yy seleccion por competencias, con un coeficiente de
Spearman (Rho) de 0,985, que existe una relacién positiva lo que respalda la hipotesis
planteada. Asimismo, se ha evaluado el nivel de estas variables, revelando que, en la
gestion de recursos humanos, el nivel predominante es bajo, con un 78.9%. En cuanto a
la seleccion por competencias, el nivel predominante también es bajo, alcanzando un
79.6%. Unamejora en la provision, retenciony desarrollo derecursos humanos conducira
a un mejoramiento de la seleccién por competencias en los empleados. Esto subraya la
importancia de considerar cuidadosamente la seleccion por competencias en la gestion de

recursos humanos para elevar el nivel de competencias laborales de los trabajadores
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
Primera: Segun el objetivo general planteado, que es “determinar en qué medida se
relaciona la demanda de recursos humanos y la seleccion por competencias en la
municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba, 2022”. Los resultados
revelaron que el valor p obtenido fue de 0.000, lo cual es menor al margen de error del
5%. Ademas, el resultado de la evaluacion del coeficiente de correlacién de Spearman
fue de 0,648, lo que indica una correlacion es positiva considerable entre ambas variables.
En consecuencia, se puede afirmar que a mejor gestion de la demanda de los recursos
humanos también se percibira una mejor gestion en la seleccion por competencias de los

recursos humanos.

Segunda: Segun el primer objetivo especifico planteado, “establecer el grado de relacion
que existe entre las politicas y la seleccion por competencias en la municipalidad
provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022”. Los resultados revelaron que se ha
localizado el valor de p = 0,001, y asi como también Rho de Spearman = 0,320 de
coeficiente correlacion lo que se encuentra entre los rangos 0,2 a 0,39 de correlacion
positiva baja. Lo que indica que si hay una correlacion positiva baja entre las politicas y
seleccion por competencia. En consecuencia, se puedeafirmar que al mejorar las politicas
internas de la institucién sélo va existir un ligero incremento en la seleccién por

competencias de los recursos humanos.

Tercera: Segun el segundo objetivo especifico planteado, “establecer el grado derelacion
que existe entre las condiciones sociales y la selecciobn por competencias en la
municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022”. Los resultados revelaron
un valor de p de 0.000, lo cual indica una correlacion significativa. Ademas, se encontro
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.588. Lo que indica que si hay una
correlacion positiva moderadaentre las condiciones sociales y seleccién por competencia.

En consecuencia, se puede afirmar que al mejorar las condiciones sociales de la
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institucion sélo va existir un incremento moderado en la seleccion por competencias de

los recursos humanos.

Cuarta: Segun el tercer objetivo especifico planteado, “establecer el grado de relacion
que existe entre las tecnologias y la seleccion por competencias en la municipalidad
provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022”. Los resultados indicaron un valor de p
de 0.000 y un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,426. Estos hallazgos permiten
concluir que existe una correlacion positiva moderada entre las tecnologias y la seleccion
por competencias de los recursos humanos de los servidores municipales. En
consecuencia, se puede afirmar que al mejorar las condiciones de tecnologia en la
institucion también se va percibir un incremento moderado en la seleccion por

competencias de los recursos humanos.

Recomendaciones

Primera: Al confirmar que existe un nivel de correlacion positiva significativa entre la
demanda de recursos humanos y la seleccidn por competencias. Por lo tanto, se
recomienda en primer lugar a los funcionarios de las entidades publicas acceder a los
resultados del presente estudio con la finalidad, de ser un material de consulta sobre los
temas abordados, en segundo lugar se recomienda a la comunidad universitaria y publico
en general, a partir del nivel de estudio realizado puedan desarrollar investigaciones con
mayor profundidad y alcance, a futuro también se considere realizar investigaciones de

tipo aplicada a fin de solucionar problemas que son propios en las organizaciones.

Segunda: Al confirmar que existe un nivel de correlacion positiva moderada entre las
politicas y la seleccion por competencias de los funcionarios municipales, lo que significa
que, existe un nivel de asociacion entre ambas variables. Por lo tanto, se recomienda a los
funcionarios generar politicas publicas tomando como referencia de los resultados del
presente estudio, en segundo lugar, se recomienda a la comunidad universitaria y pablico
en general, a partir del nivel de estudio realizado puedan desarrollar investigaciones con

mayor profundidad y alcance.

Tercera: Al confirmar que existe un nivel de correlacion positiva significativa, entre las
condiciones sociales y la seleccién por competencias de los funcionarios municipales, lo
que significa que, existe un nivel de asociacion entre ambas variables. Por lo tanto, se

recomienda a los funcionarios generar condiciones sociales hacia la comunidad tomando
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como referencia de los resultados del presente estudio, de la misma manera, se
recomienda a la comunidad universitaria y publico en general, a partir del nivel de estudio

realizado puedan desarrollar investigaciones con mayor profundidad y alcance.

Cuarta: Al confirmar que existe un nivel de correlacion positiva baja entre las
tecnologias y la seleccion por competencias de los servidores y funcionarios municipales,
lo que significa que, existe un nivel de asociacion entre ambas variables. Por lo tanto, se
recomienda en primer lugar a los funcionarios generar mejores condiciones tecnologicas
al interior de la organizacion tomando como referencia los resultados del presente estudio,
en segundo lugar, se recomienda a los futuros investigadores, a partir del nivel de estudio

realizado puedan desarrollar investigaciones con mayor profundidad y alcance.
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“Demanda de recursos humanos y seleccién por competencias en la municipalidad provincial de Cotabambas — Tambobamba 2022”
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la municipalidad provincial de | municipalidad provincial de | municipalidad provincial de 12. Social 1.2.2 Demogréficas Investigacion cientifica basica
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Técnica:
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Instrumento:
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Muestra:
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Anexo 2
CUESTIONARIO

Encuestas a los funcionarios y servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas —
Tambobamba.

Buenos dias este cuestionario es parte de un proyecto de tesis con la finalidad de conocer los
funcionarios y servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba., se

le agradece su colaboracion en el aporte a la investigacion.
I. Datos generales

Coloque un aspa (X) dentro del cuadro correspondiente a la pregunta que elija, teniendo en cuenta que:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Estado civil Sexo: Edad:
a) Soltero/a ()| a Femenino ()| a) Entre 25 a 35afios ()
b) Casado/a ()| b) Masculino ()| b)Entre 36 a 45 afios ()
¢) Viudo/a () ¢) Mas de 46 afios ()
d) Conviviente ()
Tiempo que viene laborando en la Su condicion laboral es:
institucion: Aspectos mas valorados de su institucion:
a) Entre 01 a 02 afios ()| a) Nombrado ()| a) Cumplimiento de las metas ()
b) Entre 03 a 04 afios ()| b) Contrato 276 ()| b)Buen trato del jefe ()
¢) Entre 05 a 06 afios ()| c)CAS ()| c)Equipo de trabajo ()
d) Mas de 07 afios ()| d)Otros ()| d) Ambiente laboral ()
e) Capacitaciones ()
Variable 1: Demanda de recursos humanos 0(1]2] 3|4

Dimension: Politicas

1.1 En la municipalidad para el ingreso de los nuevos trabajadores se toma en consideracion la normatividad
vigente sobre la administracion de recursos humanos

2.| Los funcionarios responsables de la seleccidn de nuevo personal aplican los reglamentos vigentes de la
municipalidad
3.] En lainstitucion se aplica el reglamento interno para el proceso de seleccion del nuevo personal

Dimension: Social

4.] En la institucion se cuenta con los requisitos de los puestos para el ingreso del nuevo personal con los
conocimientos técnicos especificos

5.] En lainstitucion se estima la demanda del personal con habilidades de comunicacion interpersonal
6.] En la municipalidad se demanda el personal que cumple condiciones de tener un perfil profesional
7.| En la institucion se desarrolla programas de capacitacion de forma permanente a fin que el personal sea
eficiente en su puesto laboral

8. En lainstitucion se desarrollan actividades de supervisién y control con la finalidad de medir su desempefio
laboral de los trabajadores

Dimension: Tecnoldgicos

9.| En lainstitucién se han implementado nuevas tecnologias para mejorar el rendimiento laboral

10 En la institucidn los jefes incentivan a sus trabajadores a tomar decisiones con la finalidad de mejorar el
ambiente laboral

11 En lainstitucion se ha logrado simplificar los procesos detrabajoy el desempefio laboral en los trabajos remotos
Variable 2: Seleccion por Competencias

Dimensién: Conocimiento

121 En lainstitucién se realiza la seleccién del personal segiin sus competencias técnica y operativa

13 Enlainstitucién la seleccion del personal se realiza segiin sus competencias profesionales de gestion
14 En institucion se utiliza las pruebas de conocimiento en el proceso de seleccién de personal
Dimension: Habilidades

15 En lainstitucién se selecciona al personal segin sus habilidades de trabajo en equipo

16 En lainstituciénse realizala seleccién del personal segln su capacidad resolver problemas en el puesto laboral
17 En institucion se realiza la seleccion del personal seguin sus habilidades de comunicacion

18 Enlainstituciénse realiza la seleccion del personal de acuerdo a su capacidad de adaptacion al puesto laboral
19 En lainstitucidn se realiza la seleccion del personal de acuerdo a la demanda del puesto laboral
Dimension: Actitudes

20 En lainstitucion se realiza la entrevista de seleccion de personal con la finalidad de conocer su motivacion
laboral

21 Enlainstitucionse realiza laseleccion de personal tomando en cuenta las exigencias del puesto laboral
22| Enlaentidad el proceso de seleccion se califica de acuerdo a la capacidad que demuestra el postulanteen la
resolucion de problemas laborales
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Anexo 3
Resumen de cuadro para asignacion de personal
FORMATO N° 2
Resumen cuantitativo del cuadro para asignacién de personal 2022 7o)
o,
o)
ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS S . A
SECTOR:  GOBIERNO LOCAL N
i
ORGANOS O UNIDADES
ORGANICAS CLASIFICACION (2) TO(;';AL
(1) FP EC |SP-DS|SP-EJ|SP-ES |SP-AP| RE
ORGANOS DE GOBIERNO 1 0 0 0 0 2 0 3
ORGANO DE DIRECCION 1 0 0 0 0 1 0 2
ORGANO DE DEFENSA MUNICIPAL| 0 0 1 0 1 0 0 2
ORGANO DE CONTROL 0 0 0 1 1 1 0 3
ORGANOS DE APOYO 0 2 0 16 11 12 0 41
ORGANOS DE ASESORAMIENTO 0 2 0 5 5 5 0 17
ORGANOS DE LINEA 0 5 0 16 16 35 0 72
ORGANOS DESCONCENTRADOS 0 1 0 1 3 3 0 8
0
TOTAL (4) 2 10 1 39 37 59 [ 0
(5) ' TOTAL OCUPADOS 114
(6) TOTAL PREVISTOS 34
(7) TOTAL GENERAL 148

MICAELA BASTIDAS
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Manual de Organizacion y Funciones-MOF-2019

MUNICIFALIDAD PEOAVINCIAL DE COTABAMBAS MANUAL DE ORGAMIZACION ¥ FUNCIOMES - HOF

ORGANIGRAMA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS

COMNCEID
MUNICIPAL

COMISIONES DE

OFICIRADE TRAMITE
COCUMENTARIO Y

[ I
GEREMCIA DE GEREMCIA DE OFICIMNA DE
ADMINISTRACION ADMIMIETRACION ASESORIA
W FIMAKZAS TRIBUTARLA MRRIDICA

[ Erecucion J J.':.“.?L]

COALCTINA LIDUID&ACORE S

I I I [ ]

.- ’ r
GERENCIA DE INFRAES- GERENCIA DE GEREMCLA DE GEREMCLA DE GESTION GERERWOLA DE
DESARROLLO DES&AROLLD SOCAL Y DESARROLLO AMESENTAL TRAMSPORTES ¥
| LRBAMO Y RURAL | SERVICIOS PUBLICOS ECONDMIOD LOCAL | ¥ SAMEAMIENTO (CIRCLILACIOM VAL
— 1 — 1 —
—I CAVISION DE OBRAS I DEVISI0K DE GESTION DWESEOH DE BECLLADCH T
AMBIENTAL Y PR NN AUTORITACIDMES D
DIVISIDN DE ESTUNDS 1
PFROYECTOS CAVISION TECHICA DFE0H OE PESCALITADION
NUKIOPALDE DE TRANSPOETES Y

SEGLEIDAD VIAL

D1 SOM DE ESTUDIOS 7 IO S0 DE FESCALITACION
CCOFLRADOH ¥ OERTIFRCACICH

DIVESION DE MARE IO
INTEGRAL DE BESIDUNS
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MUNICIFALIDAD PEONINCIAL DE COTABAMBAS MANUAL DE ORGANIZACION ¥ FUNCIOMES - MOF

1. ORGANOS DE GOBIERNO

El érgano de gobierno municipal que representa al Concejo Municipal es la Alcaldia, que es el de
mayor nivel, tanto jerdrquico, politica y administrativamente donde tienen funciones
especificas, responsabilidad y autoridad definida por la ley.

El concejo municipal se rige por la legislacién vigente ¥ reglamenta su funclonamiento a través
de su Reglamento Interno de Concejo.

1.1 ALCALDIA

La Alcaldia es el drgano de goblerno al que le compete ejercer las funciones ejecutivas del
goblerno municipal sefialadas en la Constituclién politica del Estado, la Ley N® 27972, Ley
Organica de Municipalidades, y demis disposiciones legales vigentes.

Organigrama Estructural
COMCEID
MUNICIPAL
I AL CALDI&
Cuadrs Organdco de Persanal:
1 Mcalde 101FP505 FP
2 Zecretaria I1I LO01APRIS SP-AR
3 Choder [ 10 1AFEGD SP-AR

Funciones Especificas a nivel de cargos:

we AP 01: ALcaLpia
NOMENCLATURA/ NIVEL: TITULAR DEL PLIEGD

CODIG: 1 FP505
CARGO ESTRUCTURAL: ALCALDE

FUNCIONES ESPECIFICAS

1. Convocar y presidir las Sesiones del Concejo Municipal

2. Ejercer la representacidn legal de la Municipalidad

3. Promulgar ordenanzas, acuerdos, hacer cumplir ejecutindolas imponiendo autoridad.
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MUNICIFALIDAD FROVINCIAL DE COTABAMBAS MANUAL DE ORGANIZACION ¥ FUNCIOMES - HOF

4. Ejecutar los Acuerdos ¥ Ordenanzas emanadas por el Concejo.

5 Ejecutar los planes de desarrolle concertados.

6. Ejecutar los presupuestos participativos

7. Orientar, coordinar y supervisar la ejecuciiin de programas y proyectos.

8 Elewar propuestas de operaciones de crédito externo e interno, con sujeciin a la legislacién

vigente.

9. Resolver en primera instancla administrativa, los recursos interpuestos contra decislones
de los drganos Dependientes, salvo aquellos por disposiciin expresa, le cormesponda
resolver a otra instancia sobre la materia.

10. Proponer ¥ promover los mecanismos de participacidn y la concertacién ciudadana como
medios para mejorar la Gobernabilidad local

11. Designar y /o ratificar los cargos de conflanza

12. Aprobar con Resalucién Munidpal los documentoes internos de gestidn instituclonal

13. Suscribir en representacidn de la Municipalidad contrates, convenios, acuerdos
relacionades con la ejecucidn de Dbras y prestacidn de serviclos de interés local

14. Controlar los actos administratives de sus drganos dependientes.

15. Delegar mediante Resoludidn funclones y atribuciones a niveles inferiores

16. Proponer la creacidén, modificacidn, supervisién y/o exoneracidn de contribuclones y
derechos.

17. Otros que la ley le sefale.

LINEA DE AUTORIDAD
Depende del Concejo Municipal

LINEA DE MANDO

Tiene mando directo sobire:

* Sorretariall

* Chofer 11

= Gerencla Municipal,

# Gerenclas y |Jefaturas de los drganos de apoyo, asesoramiento, linea y Arganos
desconcentrados.

REQUISITOS MINIMOS

# Gozar de derechos de sufragio.

# Sar vecino de la regpectiva circunscripcldén municipal, con no menos de 02 afios de residencla
continida de la eleccitn.

» Hallarse inscrivo en el registro electoral.

# Sar electo en comiclos municipales de acuerdo a lay.

ICAELA BASTIDAS
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5.4.4. UNIDAD DE RECURSDS HUMANDS

La Jefatura de la Unidad de Recursos Humanaos es el drgano encargado de la administracion de
los recursos humanos de la municipalidad, teniendo como objetivo la mejora de la capacitacion
del personal, la provision oportuna de la documentacion necesaria para las remuneraciones y
escalafin, el control del personal y el bienestar de los trabajadores

Cuadro organico de personal:
35 |=fe de la Unidad de Recursos Humanaos SI4E[405% SP-E)
36 Auxiliar Admindstrativa [11 SO4APTOS SP-AP
37 Secretario Técnico PAD SMMES3IDG SP-ES
8 Técnioo Administrative 1L S04AP305 SP-AP

Descripeion de funciones especificas a nivel de cargos:

N° CAP: 3 5: JEFE DE UNIDAD ; 5P-E]

CODIGO: S04E[405
CARGO ESTRUCTURAL: JEFE DE LA UNIDAD DE RECURS0S HUMANOS

FUNCIONES ESPECIFICAS

1. Programar, coordinar, dirigir, ejecutar y controlar los procesos y actividades del sistema de
personal en la Municipalidad de conformidad con las disposiciones contenidas en las leyes
vigentes para servidores plblicos y obreros de los gobiernos locales.

2. Mantener actualizados los instrumentos de administracion y desarrollo de personal, asi
comao los registros de escalafdn y pensiones.

3. Formular el Presupuesto Analitico de Personal vy hacer el seguimiento y actualizacién
respectiva

4.  Programar y ejecutar las acciones de capacitacion bienestar y desarrollo personal.

5. Elaborar y controlar la formulacidn de las Planillas de Remuneraciones

f. Formar parte de los comités de procesos administrativoes ¥ /o informar a dicha comision de
los antecedentes laborales de los trabajadores.

7. Programar el rol de wacaciones del personal

8. Prever el cumplimiento de los pagos de aportes previsionales de los trabajadores y los
aportes a la seguridad social

9. Autorizar en coordinacidén con las ofidnas correspondientes los permisos por Comision de
servicios al personal empleado, obrero, permanente y contratado de acuerdo al reglamento
correspondiente.

10. Imponer, mediante Resolucion Jefatural sanciones de acuerdo con la normatividad vigente y
los reglamentos internos de la municipalidad

11. Proponer modificaciones yj/o actualizaciones a los reglamentos internos de la
municipalidad
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Manual Clasificador de Cargos 2022

MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE MANUAL DE CLASIFICADOR DE CARGOS
COTABAMBAS

OBJETIVO

Describir de manera ordenada fodos los cargos estructurales de la entidad, estableciendo
su denominacidn, clasficacidn, funciones y requisitos minimos para el ejercicio de las
funciones y cumplimiento de objefivos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

FINALIDAD

Proporcionar a la Unidad de Recursos Humanos informacion sobre las caracteristicas de
los cargos y requisitos minimos para los procesos de seleccidn de personal; asi también
ser insumo para elaborar el CAP Provisional de la Entidad.

ALCANCE
Las disposiciones comprendidas en el presente Manual de Clasificador de Cargos son de
alcance para todos los drganos y unidades organicas de la Entidad.

BASE LEGAL

Ley N° 27658, Ley Marco de Modemizacidn de la Gestidn del Estado.

Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Pablico.

Ley N® 30057, Ley del Sarvicio Civil.

Ley N® 31419, Ley gue establece disposiciones para garantizar la idoneidad en el acceso y
gjercicio de la funcidn pdblica de funcionarios y directivos de libre designacidn y remocidn
Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de la Ley N°
30057, Ley del Servicio Civil y sus modificatorias.

Decreto Supremo M° 053-2022-PCM, que aprueba el Reglamento de la Ley N® 31419, Ley
que establece disposiciones para garantizar la idoneidad en el acceso y ejercicio de la
funcign pdblica de funcionarios y directivos de libre designacién y remocidn, y obras
disposiciones.

Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 0150-2021-SERVIRVPE, gue aprueba la Directiva
N* 006-2021-SERVIR/GDSRH “Elaboracidn del Manual de Clasificador de Cargos y del
Cuadro para Asignacion de Personal Provisional”.

Ordenanza Municipal N* 08-2019-MPCT/A ¥y sus modificatorias. que aprueba el
Reglamentio de Organizacién y Funciones de la Entidad.

W CLASIFICACION DE CARGOS ESTRUCTURALES

Para la agrupacidn de los cargos de la Entidad por niveles o grupos ccupacionales se ha utilizado la
clasificacidn del Senvicio Civil establecida en el Capitulo || Clasificacian del articulo 4 de la Ley N
28175, Ley Marco del Empleo Pablico de acuerdo al detalle siguiente cuadno:

Funcionario Piblico FFP

Empleado de Confianza EC

Senvidor Plblico Directive Superior SP-DS

Sanidor Publico Ejecutivo SP-EJ

Senador Pablico Especialista SP-ES

Senvidor Publico de Apoyo SP-AP
2
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MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MANUAL DE CLASIFICADOR DE CARGOS
COTABAMBAS

VIl INFORMACION DE CARGOS ESTRUCTURALES

Clasificacién Siglas Cargo estructural
Funcionario Publico FP Alcalde/sa
Funciones del cargo estructural:

1. Defender y cautelar los derechos e intereses de la municipalidad y los vecinos.

2. Convocar, presidir v dar por concluidas las sesiones del Concejo Municipal.

3. Dictar decretos y resoluciones de alcaldia, con sujecidn a las leyes y ordenanzas

4. Proponer al concejo municipal la creacién, modificacidn, supresidn o exeneracidn de
confribuciones, tasas, arbitrios, derechos vy licencias, y, con acuerdo del concejo
municipal, solicitar al Poder Legislativo la creacidn de los impuestos que considere
necesarios

5 Implementar, bajo responsabilidad, las recomendaciones contenidas en los informes de

auditoria interna

Celebrar los actos, contratos y convenios necesarios para el ejercicio de sus funcicnes

Resoclver en dltima instancia administrativa los asuntos de su competencia de acuerdo

al Texto Unico de Procedimientos Administrativos de la Municipalidad

B, Las demas consideradas en el articulo 20° de la Ley Organica de Municipalidades y las
Leyves como alribuciones del Alcalde/sa.

el

F

a) Nivel educativa

No aplica

b dn

Mo aplica

a) Experiencia general

No aplica

b) Experiencia especifica (desarrollando funciones similares y/o en cargos similares
Piblico)

Mo aplica

ad

«  Tener hdbiles sus derechos civiles
s Mo encontrarse inhabilitado para ejercer funcidn pdblica.
e Mo tener impedimento legal establecido para ejercer el cargo y haber sido elegido por

sufragio directo, de acuerdo a 1o establecido en la Ley N° 26864, Ley de Eleccicnes
Municipales.
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MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MANUAL DE CLASIFICADOR DE CARGOS
COTABAMBAS
Clasificacién Siglas Cargo estructural
Funcionano Pablico FP Gerente'a Municipal
Funciones del cargo estructural:
1. Planificar, organizar, coordinar, monitorear y evaluar la gestiSn  administrativa,

econdmica y financiera de la municipalidad, para la prestacidn de los servicios
municipales.

2. Proponer al Alcalde/sa y al Concejo Municipal proyectos de ordenanzas, acuerdos y
otros dispositivos normativos v administratives para su aprobacidn.

3. Coordinar y organizar las acciones relacionadas con la ejecucién y cumplimiento del
Plan de Desamollo Local Concertado, el Plan Estratégico Institucional v el Plan
Operativo Institucional.

4. Supervigar la recaudacidn de log ingresos y [0S egresos municipales.

5. Cumplir y velar &l cumplimiento de las Ordenanzas, Acugrdos y ofros documentos
nomativos municipales.

6. Emitir Resoluciones Gerenciales que aprueban asuntos de su competencia o delegadas
expresamente por el Alcaldefsa.

7. Otras funciones asignadas por el jefe inmediato, en el marco de las competencias del

Cargo o asignadas por Norma expresa.

a) Nivel educativo

Universitaria Completa

b) Grado/situacién académica

Titulo profesional universitario en carreras afines a las funciones del cargo o su eguivalencia

Experiencia general no menor de cuatro (04) afios.

b) Expariancia mlﬂ:;l (desarrollando funciones similares y/o en cargos similares

Experiencia de tres (03) afos de experiencia especifica en temas relacionados a la gestion
municipal, gestidn publica y conduccidn de personal en el sector publico o privado, pudiendo
ser estos parte de los cuatro (04) afios de experiencia general.

Segun lo establecido en la Ley 31419 “Ley que establece disposiciones para garantizar la
idoneidad en el acceso y ejercicio de la funcién pdblica de funcionarios y directivos de libre
designacitn y remocidn” y su Reglamento.
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MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MANUAL DE CLASIFICADOR DE CARGOS
COTABAMBAS
Clasificacion | siglas | Cargo estructural
Empleado de Confianza | EC | Jofela de Secredaria Ganeral

Funciones del cargo estructural:

1. Ejecutar el soporte administrative del Concejo Municipal, Alcalde y Comisiones de
Regidores.

2. F[Dj’EGlEII’ ¥ custodiar las actas de las sesiones del CEH“IEE"FI Municipal.

3. Abender Y confrolar las accones relativas al prnmdimianin de acceso a la informacidn
institucional, conforme a la normatividad \.ligEﬁbE.

4. Emilir ordenanzas, acuerdos y resoluciones aprobadas paor el Concajo Municipal.

§.  Otras funcionas asignadas por el jefe inmediato, en el marco de las compelencias del
cargo o asignadas par NoMma exprasa.

Requisitos del cargo estructural:

Formmacién académica

a) Nivel educative

Universitaria Completa

b} Grado/situacion académica

Titulo profesional universitario en carreras afines a las funciones del cargo o Su equivalencia

| Experiencia
a) Experiencia general

Experiencia general no menor de cuatro (04) afios

b) Experiencia especifica (desarrollando funciones similares y/o en cargos similares
yio en el Sector Plblice)

Experiencia no menor de tres (03) afios en lemas relacionados a la gestion municipal,
gestion pablica y conduccion de personal, de los cuales un (01) afio debe ser en puestos o
cargos de direccion en el sector publico o privade o su equivalencia y un (01) afie en el
sector plblico.

Requisitos adicionales

No aplica

10
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wenamenss INTERPRETACION DEL COEFICIENTE
CORRELACION DE SPEARMAN

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a ,99 Correlacion negativa muy alta

-0,7 a 0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 a 0,69 Correlacion negativa moderada

-0,2 a 0,39 Correlacion negativa baja

-0,01 20,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01 a0,19 Correlacion positiva muy baja

0,2 20,39 Correlacion positiva baja

0.4 a 0,69 Correlacion positiva moderada

0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta

0,9 20,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: (Martinez & Campos, 2015).
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Anexo 4 Validacion de instrumento por 3 expertos anexo 1 de la directiva

ANEXO 1D
FICHA DE VALIDACION

Datos del Expertn: [ TUG AL OEE (EYA
Tinabo de la Invistgeciin: “Demands de recursos biiminos ¥ 1a seleccudn por competencias
en la Municipalidad Provincizal de Cotmbambas — Tambohambe 2033

Db jetive de Ia investlgaciin: Determivar |a relacibn enire [a demanda de necureas bumsanos
¥ la seleccidn por competenciss em la Municipalidad Proviesial de Cotsbambes —

Taenbobamba 20E2,
Unidad de andlisis : Fupcionarios ¥ servidoses de la. Munscipalidad Provincial de
Combambas — Tambohamba

Investigador (e5) ¢ Bach Adm. Diiomicia Cricllo Hyamani

InsEromenin : Encuests - Cucstsomario
N EVIDENCIAS INDICADDRES VALORACION

L |2 |3 4 |5
01 | Opesachonslizaciia de L varables B plodalugia ' x|
02 | Pertimemcia die reactives | lfu-h:-n'.-n-:ia I | | }L’
03 | Camisdad de reactivos para medic vanable | Suficiencia I X '
04 | Basndos en aspectos tedrices de ba varable | Comslstencia 3
05 | Expresado en hechos perospiibles (i etividad x
06 | Adecuada para los sujetos de eshadio Oportusidad kv
07 | Formulado oo kenguaje spropisdo | Claridad 1T x|
08 | Acorde al avance de la ciencin y tecnologin | Acraalidad X
09 | hMuciira uns organizacodm Wgica Cryanizmcidm - e
14 | Calidad de instracciones | Calbdad 5
TOTAL

COEFICIENTE DE VALIDACION: €= (34 tidia, ) s =024 18096 =7 &5

NOTA: El mstromesie a6 considera vilido cuando el promedio del Coeficients ()
atargade por Jos tes expenios &3 2 T0%

] S araledd

- /“‘-.I Abancay, 25 de Julio del 2032
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ANEXD 1D
FICHA DE VALIDACION
. \ o5
Diatas del Elplrh! ’-'Ilj ,_!-'_'._l..;_l " ar lo& 1'._||l-||m Rl J
Titwle de la Invesligacitn: “Demanda de recrsos bumenos ¥ la seleccién por compeiencing
en ka municipalidad provincial de Coinbambas — Tambobamba 20227
Ohijetivo de la investigaciin: Determimar la relaciin enire la depsanda de rocurscs bamanos
v 1a selecchhn por competencias en ks mumcipalidsd provincial de Cotnbambas — Tambobamba
022,
Unidad de anilisis i Fancicnarios ¥ servidores de la Mumicipalidad Provincisl de
Cotabambas = Tambobamba,
Tnvestigador o) 1 Bach Adm. Dipmicia Criolle Huaman|
Istrumenie i Encuesta — Cuestionario
N® EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION |
. HERERERER
01 | Opemcionalizacitn de In variables Metodalogin | [ [ x|
02 | Pertinencin de reactivos Coherencia | | W
[ l Cantidnd de reactivos para medic vartable | Suficiencia ' | _:,,:_
|04 | Basados o aspocios ledricos de la | Consistencin '
varinhle | }i;"
014 | Expresado en hechos perceptibles | Obpetividad ' oy
M | Adecuado pam bos sujetos de eshadia | Orportunidad W T
07 | Formwmlado con lenguaje aproplade Claridad | ¥
|08 | Acorde al avance de la ciencia ¥ tecnologia Actumbidad %
| % | Mueestr una organizacitn logica Owrganreactin E
|10 | Cakidad de instruceiones Cabidad P ¥ |
' TOTAL T '
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MICAELA BASTIDAS

e JNIVERSIDAD NACIONAL
MICAELA BASTIDAS

D E APU R ' MAC Licenciada por SUNEDU

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD
N° 011-2024

La Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, a través de la Unidad de Investigacion
de la facultad de Administracion, declara que, la tesis titulada “Demanda de recursos humanos
y la seleccion por competencias en la Municipalidad Provincial de Cotabambas -
Tambobamba 2022” para optar el titulo de Licenciado en Administraciéon, presentado por la
Bach. Dionicia Criollo Huamani, ha sido sometido a un mecanismo de evaluaciéon de
verificacion de similitud, a través del software TURNITIN, siendo el indice de similitud
ACEPTABLE (18%), por lo que cumple con los criterios de originalidad establecidos por la

Universidad.
Tamburco, 10 de julio de 2024
% APURIIAC
/
co
Archivo.
SSLI/D-U.I.E.A.
Allison B.

Av. Inca Garcilaso de la Vega S/N - Ciudad Universitaria Tamburco
investigacionadministracion@unamba.edu.pe
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