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INTRODUCCION

Es necesario que las empresas peruanas adopten una vision a largo plazo,
invirtiendo en estrategias que fomenten la innovacion, la capacitacion y el desarrollo de sus
empleados. Solo asi podran atraer talento, mejorar su productividad y alcanzar un
crecimiento sostenible.

En el presente estudio, es evidente que los recursos humanos no pueden ser
ajenos a las necesidades que demandan las instituciones. La Municipalidad distrital de Ica ,
como muchas otras entidades, requiere un replanteamiento de su estrategia gerencial para
optimizar la gestién de su capital humano.

Es necesario que la Municipalidad distrital de Ica reconozca la importancia de su
personal como un activo fundamental para el éxito de la institucion. Un replanteamiento
estratégico que priorice el desarrollo de las capacidades del personal, la creacion de un
ambiente de trabajo positivo y la implementacion de politicas que fomenten la motivacion
y el compromiso, permitird a la Municipalidad distrital de Ica alcanzar sus objetivos de
manera mas eficiente y efectiva.

Otro aspecto critico es la ausencia de documentos normativos y de gestion
actualizados. La falta de claridad en las normas y procedimientos dificulta la gestion del
personal y crea un ambiente de incertidumbre que afecta la motivacién y el compromiso de
los trabajadores.

Siendo una Municipalidad de alta complejidad, la instituciéon cuenta con personal
bajo diferentes regimenes laborales, lo que requiere una gestion aun mas especializada y
una mayor atencion a las necesidades especificas de cada grupo de trabajadores. (PEI -

MPU-2016-2020)



CAPITULO 1. Planificacién del trabajo de suficiencia profesional

1.1. Titulo y descripcion del trabajo

“Recursos Humanos Y El Nivel De Competitividad En Los Trabajadores De La
Municipalidad Distrital De Ica 2023

1.1.1. Problema general
e ;Qu¢ relacion existe entre la gestion de Recursos Humanos y la capacidad
de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Ica ,
1.1.2. Problemas especificos
e ;Coémo impacta el proceso de categorizacion en la gestion de Recursos
Humanos de la Municipalidad distrital de Ica,
e (Como afecta la gestion de Recursos Humanos a la capacidad de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Ica,
e 1.3. Objetivos de la investigacion
1.1.3. Objetivo General
e Determinar la influencia de las estrategias de gestion de Recursos Humanos
en la capacidad competitiva del personal de la Municipalidad distrital de Ica
, Peru, 2024.

1.1.4. Objetivo especifico



e Examinar la interrelacion entre el proceso de categorizacion y las practlcas
de administracion de Recursos Humanos en la Municipalidad distrital de Ica
, Peru, 2024.

e Examinar la correlacion entre las practlcas de administracion de Recursos
Humanos y el nivel de competencia de los empleados de la Municipalidad

distrital de Ica , Peru, 2024.

1.2. Hipotesis de la investigacion

1.2.1. Hipdtesis general
e [La gestion de la administracion de recursos humanos es un factor
determinante en el desarrollo de las competencias de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Ica , Peru, 2024.
1.2.2. Hipotesis Especifico
e Existe una correlacion signiflcativa entre el proceso de categorizacion y las
practlcas de gestion de recursos humanos en la Municipalidad distrital de
Ica, Peru, 2024
e Se espera encontrar una relacion entre la gestion de Recursos Humanos y el
nivel de competencia de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Ica

, Peru, 2024.

1.3. Justiflcacion
Esta investigacion sobre la relacion entre la gestion de recursos humanos y el nivel
de competencia de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Peru, 2024,
se justiflca por la necesidad de comprender como las practlcas de gestion de personal
impactan en la capacidad de los trabajadores para desempefiar sus funciones de manera

eficiente y efectiva.



Es fundamental que la Municipalidad distrital de Ica , como institucién publlca,
reconozca la importancia de su personal como un activo fundamental para el éxito de la
institucion. Un personal altamente competente contribuye a la eficiencia, productividad y
calidad del servicio publico que ofrece la Municipalidad.

La investigacion busca identiflcar las practlcas de gestion de recursos humanos que
se implementan actualmente en la Municipalidad, analizar su impacto en el nivel de
competencia de los trabajadores, determinar las areas de mejora en la gestion de Recursos
Humanos para fortalecer la competencia laboral del personal y desarrollar programas de
capacitacion y desarrollo que respondan a las necesidades de la Municipalidad.

Los resultados de esta investigacion permitiran a la Municipalidad distrital de Ica
identiflcar las fortalezas y debilidades de la gestion de Recursos Humanos actual, disefar
estrategias para mejorar la competencia laboral del personal, implementar programas de
capacitacion y desarrollo més efectivos y fortalecer la gestion de Recursos Humanos en

general.
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CAPITULO II. Marco tedrico

2.1 Antecedentes de la investigacion

La investigacion de Hernandez (2023), titulada "Gestion de recursos humanos y
competitividad de las Universidades Publlcas, Pert", realizada en la Universidad Pacifico
de Lima, Perq, destaca una situacion preocupante en las universidades publlcas: a pesar de
contar con sofistlcados planes estratégicos y operativos para la gestion de recursos
financieros y materiales, no se le da la misma importancia a la gestion de los recursos
humanos, considerados por los especialistas como el verdadero capital de las instituciones.
La investigacion pone de manifiesto la necesidad de que las universidades publlcas
adopten una vision estratéglca de la gestion de recursos humanos, reconociendo la
importancia del talento humano como motor del desarrollo institucional. Es fundamental
que se implementen estrategias para atraer, retener y desarrollar a los mejores
profesionales, creando un entorno laboral que fomente la motivacion, la innovacién y el
compromiso con la mision de la universidad. Solo asi las universidades publlcas podran

lograr una mayor competitividad y brindar una educacion de calidad a la sociedad.

En Estados Unidos, Europa y, mas recientemente, en Amérlca Latina, muchas
empresas han adoptado la gestion de recursos humanos basada en competencia laboral
como una estrategia para impulsar la productividad y fomentar un clima laboral positivo.
Esta tendencia surge de la necesidad de mejorar los niveles de productividad y

competitividad, aprovechando al maximo el conocimiento y la capacidad de aprendizaje de
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los colaboradores. Es evidente que la importancia del factor humano en la competitividad
de las organizaciones esta en constante crecimiento. La gestion de recursos humanos
basada en competencia laboral busca identiflcar y desarrollar las habilidades y
conocimientos especificos que cada colaborador aporta a la organizacion. Esto se traduce
en un enfoque mas estratégico en la gestion del talento, donde se prioriza la formacion y el
desarrollo de las capacidades individuales, lo que a su vez impulsa la eficiencia y la
innovacion dentro de la empresa.

La investigacion realizada ha tomado en cuenta diversas referencias que confirman
la importancia de la administracion de los recursos humanos en las organizaciones publicas
y privadas. Estas referencias demuestran la necesidad de continuar investigando sobre el
tema, con el objetivo de maximizar las competencias del personal y, por ende, la eficiencia
y la productividad de las organizaciones. La investigacion ha encontrado que la gestion de
recursos humanos eflcaz es un factor clave para el éxito de cualquier organizacion, ya sea
publlca o privada. Es fundamental que las organizaciones se enfoquen en desarrollar
estrategias para atraer, retener y desarrollar el talento humano, con el fin de crear un
ambiente de trabajo positivo y motivante que impulse la productividad y la innovacion.

La investigacion de Broggi (2022), realizada en la Universidad Tecnologlca
Nacional de Buenos Aires, destaca un problema comun en las empresas de servicios en
etapa de maduracion: la falta de herramientas y conceptos para realizar un analisis integral
basado en los Recursos Humanos. Esta deficiencia limita la capacidad de las empresas para
identiflcar desvios presupuestarios relacionados con el personal, evaluar el impacto real de
las capacitaciones, planiflcar la sucesion de personal, mejorar el clima laboral, evaluar el
desempefio y motivar al personal de manera efectiva.

La investigacion resalta la importancia de una gestion de Recursos Humanos

estratéglca y basada en datos. Las empresas necesitan herramientas y metodologias para
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analizar y evaluar el impacto de sus practlcas de gestiéon del talento humano en la
productividad, la eficiencia y la satisfaccion laboral. Solo asi podran optimizar el uso de su

capital humano y alcanzar sus objetivos de manera eficiente.

2.2. Bases Teorlcas
2.2.1. Teoria de la administracion de recursos humanos

Segin Maestro Alfredo Muiioz Garcia Director de Evaluacion del Desempeiio. La
teoria de la administracion de recursos humanos es un campo complejo que se encarga de
como las organizaciones pueden gestionar eflcazmente su capital humano para alcanzar
sus objetivos. No se trata solo de tareas administrativas como la seleccion y la
contratacion, sino de un enfoque estratégico que reconoce a los empleados como un activo
fundamental para el éxito de la empresa.

Esta teoria se centra en las necesidades, motivaciones y aspiraciones de los
empleados, reconociendo que las personas son el motor principal de la productividad y la
innovacion. Busca desarrollar las habilidades, conocimientos y aptitudes de los empleados
para que puedan desempefiar sus funciones de manera eficiente y eflcaz. También se
enfoca en crear un ambiente de trabajo positivo y motivador que fomente el compromiso,
la participacién y el sentido de pertenencia de los empleados.

La teoria de la administracién de recursos humanos ha evolucionado a lo largo del
tiempo, adaptandose a las nuevas realidades del mundo laboral. Inicialmente, se enfocaba
en tareas administrativas, pero con el tiempo ha ido incorporando conceptos como el
desarrollo de las competencias, la gestion del talento y la responsabilidad social.

Esta teoria es fundamental para el éxito de cualquier organizacidn, ya que mejora la
productividad, reduce la rotacion de personal, fomenta la innovacion y mejora la imagen

de la empresa. En resumen, la teoria de la administracion de recursos humanos es una
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herramienta esencial para que las empresas puedan aprovechar al maximo el potencial de
su capital humano y alcanzar sus objetivos de manera eficiente y sostenible.

El trabajo de Byars (1996), "La formacién del capital humano como elemento de
desarrollo de las cooperativas", publlcado en la Revista Economlca Publica del CIRIEC-
Espana, analiza la importancia de la formacion del capital humano para el desarrollo de las
cooperativas. Byars, profesor contratado doctor de la Universidad de Malaga, sefiala que
las cooperativas, a través de procesos de auditorias socio laborales, deben identiflcar las
necesidades formativas de sus miembros para poder fortalecer sus capacidades y
competencias. Este proceso de formacion es fundamental para el desarrollo de las
cooperativas, ya que permite a sus miembros adquirir las habilidades y conocimientos
necesarios para desempenar sus funciones de manera eficiente y eflcaz.

La gestion de recursos humanos ha dejado de ser una simple administracion de
tareas tradicionales como el empleo, las relaciones laborales, la remuneracion y las
prestaciones. En la actualidad, se ha convertido en un proceso mucho mas amplio e integral
que abarca una serie de subsistemas interrelacionados, aunque independientes, con el
objetivo de gestionar eflcazmente el capital humano de la organizacion.

Estos subsistemas, que trabajan en conjunto para atraer, desarrollar, motivar y
retener a los empleados, y crear un ambiente de trabajo positivo y productivo, incluyen
areas como el reclutamiento y seleccion, la capacitacion y desarrollo, la compensacion y
beneficios, las relaciones laborales, la seguridad e higiene, y la comunlcacion interna. La
integracion y coordinacion de estos subsistemas es fundamental para una gestion de
recursos humanos efectiva, que permita a la organizacion alcanzar sus objetivos de manera
eficiente y sostenible.

Los subsistemas de la administracion de recursos humanos son areas especializadas

que trabajan juntas para gestionar eflcazmente el capital humano de una organizacion.
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Cada subsistema se enfoca en un aspecto especifico de la gestion del talento, pero todos
estan interconectados y trabajan en conjunto para lograr los objetivos generales de la
organizacion.

Algunos de los subsistemas mas comunes:

1. Reclutamiento y Seleccion:

Objetivo: Atraer y seleccionar a los mejores candidatos para cubrir las vacantes de
la organizacion.

Actividades: Definir perfiles de puesto, publlcar ofertas de empleo, evaluar
candidatos (entrevistas, pruebas, etc.), realizar la seleccion final y la incorporacion del
nuevo empleado.

2. Capacitacion y Desarrollo:

Objetivo: Desarrollar las competencias, habilidades y conocimientos de los
empleados para que puedan desempefiar sus funciones de manera eficiente y eflcaz.

Actividades: Identiflcar las necesidades de capacitacion, disefar programas de
formacion, implementar programas de desarrollo profesional, evaluar el impacto de la
capacitacion.

3. Compensacion y Beneficios:

Objetivo: Establecer un sistema de remuneracion y beneficios que sea competitivo
y atractivo para los empleados, y que se ajuste a las necesidades de la organizacion.

Actividades: Definir la estructura salarial, establecer planes de beneficios (seguro
médico, seguro de vida, vacaciones, etc.), administrar los planes de incentivos.

4. Relaciones Laborales:

Objetivo: Gestionar las relaciones entre la empresa y los empleados, incluyendo la

negociacion colectiva, la resolucion de conflictos y la apllcacion de las leyes laborales.
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Actividades: Negociar convenios colectivos, resolver conflictos laborales, apllcar
las leyes laborales, gestionar la comunlcacion con los sindIcatos.

5. Seguridad e Higiene:

Objetivo: Garantizar un ambiente de trabajo seguro y saludable para los empleados.

Actividades: Implementar politlcas de seguridad, realizar evaluaciones de riesgos,
capacitar a los empleados en seguridad, investigar accidentes, promover la salud de los
empleados.

Objetivo: Crear un ambiente de trabajo inclusivo y diverso, donde todos los
empleados se sientan valorados y respetados.

Actividades: Promover la diversidad en la contratacion, implementar programas de
sensibilizacion sobre la diversidad, crear un ambiente de trabajo inclusivo, abordar la
discriminacion y el acoso.

La gestion de recursos humanos tiene un impacto profundo en las personas y en las
organizaciones. La forma en que se trata al recurso humano, desde su busqueda en el
mercado hasta su desarrollo, recompensa y control, es fundamental para la competitividad
de la organizacion. La manera en que se gestiona el talento humano determina la
eficiencia, la productividad, la innovacion y el clima laboral de una empresa. Una gestion
de recursos humanos efectiva se traduce en un aumento de la productividad, una menor
rotacion de personal, una mayor innovaciéon y una mejor imagen de la empresa. En
resumen, una gestion de recursos humanos efectiva es un factor clave para el éxito de
cualquier organizacion. No se trata solo de administrar el personal, sino de crear un
ambiente de trabajo positivo y productivo que permita a los empleados desarrollarse y
contribuir al éxito de la empresa.

La definicién de Idalberto Chiavenato (2000) sobre la administracion de recursos

humanos, que consiste en "conquistar y mantener personas en la organizacion, que trabajen
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y den el maximo de si mismas con una actitud positiva y favorable", coincide con la
opinion de Werther, Jr. y Davis, Keith (2000). Ambos autores coinciden en que la gestion
de recursos humanos es un proceso que busca ayudar a los empleados a alcanzar un nivel
de desempefio y una calidad de conducta personal y social que satisfaga tanto sus
necesidades como las de la organizacion. Estas definiciones enfatizan la importancia de
crear un ambiente de trabajo positivo y motivador que fomente el compromiso, la
participacion y el desarrollo de los empleados. Se trata de un enfoque integral que busca no
solo obtener resultados, sino también el bienestar y la satisfaccion de los empleados.
2.2.2. Seleccion

La seleccion es la etapa que sigue al reclutamiento en el proceso de gestion de
recursos humanos. Consiste en elegir al candidato mas adecuado para el puesto vacante
entre los que han pasado la fase de reclutamiento. Se trata de un proceso que impllca una
serie de pasos para evaluar a los candidatos y tomar una decision informada.

Primero, se revisan las solicitudes de empleo recibidas para filtrar a los candidatos
que cumplen con los requisitos minimos del puesto. Luego, se pueden apllcar diferentes
tipos de pruebas para evaluar habilidades, conocimientos, aptitudes y personalidad de los
candidatos, como pruebas psicométricas, pruebas de conocimiento, pruebas de habilidades,
dinamlcas de grupo, etc. Posteriormente, se realizan entrevistas individuales o en grupo
con los candidatos preseleccionados para evaluar sus habilidades, experiencia,
personalidad, motivacion y ajuste a la cultura de la organizacion.

Para obtener informacion adicional sobre la experiencia laboral y el desempeino de
los candidatos, se contactan con sus referencias. Luego, se realiza una evaluacion final de
los candidatos, teniendo en cuenta los resultados de las pruebas, las entrevistas y la
veriflcaciéon de referencias. Se selecciona al candidato mas adecuado para el puesto,

teniendo en cuenta sus habilidades, experiencia, aptitudes, motivacion y ajuste a la cultura
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de la organizacion.Se comunlca la decision al candidato seleccionado y a los demads
candidatos. Finalmente, se realiza la integracion del nuevo empleado a la organizacion,
incluyendo la presentacion al equipo, la capacitacion y el desarrollo.

Una buena seleccion ofrece numerosos beneficios, como la reduccion de la rotacion
de personal, la mejora de la productividad, la mejora del clima laboral y el aumento de la
rentabilidad.

Para una buena seleccion es importante definir claramente los requisitos del puesto,
utilizar diferentes métodos de seleccion, evaluar a los candidatos de manera objetiva,
comunlcarse con los candidatos de manera clara y transparente, y adaptar el proceso de
seleccion a las necesidades especificas de la empresa. Una buena seleccion de personal es
crucial para el éxito de cualquier organizacion. Seleccionar a los mejores talentos para cada
puesto garantiza la eficiencia, la productividad, la innovacion y la competitividad de la
empresa.

Toma de decisiones: Analizar informacion, evaluar riesgos, identiflcar las mejores
opciones y tomar decisiones estratéglcas.

Etlca publlca: Actuar con integridad, transparencia y responsabilidad, priorizando
el bien comun y el servicio a la sociedad.

Desafios del rol gerencial en la gestion publica:

Complejidad del sector publico: Las instituciones publlcas se enfrentan a una gran
complejidad, con multiples niveles de gobierno, diferentes areas de responsabilidad y una
gran cantidad de actores involucrados.

Escasez de recursos: Las instituciones publlcas suelen tener recursos limitados, lo

que exige una gestion eficiente y una priorizacion estratéglca de las acciones.
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Presion publica: Las instituciones publlcas son constantemente evaluadas por la

sociedad, lo que genera presion para obtener resultados y responder a las demandas de la

poblacion.

2.3. Definicion de términos basicos

Administracion:

La administracion es el corazén de la gestion publlca. Se refiere a la
apllcacion de principios y técnlcas para organizar, planiflcar, dirigir y
controlar los recursos de una entidad publica para alcanzar sus objetivos.
Esto impllca:

Planiflcacion: Definir metas, estrategias y acciones para lograr los objetivos
de la entidad, considerando los recursos disponibles y las necesidades de la
poblacion.

Organizacion: Estructurar la entidad, asignar responsabilidades y coordinar
las actividades de los diferentes departamentos o areas para lograr la
eficiencia.

Direccion: Motivar, liderar y guiar a los equipos de trabajo para que
ejecuten las acciones y alcancen los objetivos establecidos.

Control: Supervisar y evaluar el desempeio de la entidad, la eflcacia de las
acciones y el cumplimiento de las metas, ajustando las estrategias o

acciones segun sea necesario.

Procesos:

La gestion publlca se basa en la optimizacién de procesos para la toma de
decisiones, la implementacion de politlcas y la prestacion de servicios

publicos. Esto impllca:
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e Analisis de procesos: Identiflcar los procesos clave de la entidad, analizar su
eficiencia, identiflcar puntos débiles y posibles areas de mejora.

e Disefio de procesos: Optimizar los procesos existentes, disefiar nuevos
procesos o modiflcar los existentes para aumentar la eficiencia, la eflcacia y
la calidad de los servicios.

e Implementacion de procesos: Implementar los procesos disefiados, capacitar
a los empleados y asegurar su correcto funcionamiento.

e Monitoreo y evaluacion: Supervisar el funcionamiento de los procesos,
evaluar su impacto y realizar ajustes para mejorar su eficiencia y eflcacia.

Productividad de las empresas:

Aunque la gestion publica no se orienta a la generacion de ganancias como
las empresas privadas, la busqueda de la eficiencia y la productividad es un
objetivo importante. Esto impllca:
e Optimizar el uso de recursos: Utilizar los recursos humanos, financieros y
materiales de manera eficiente para maximizar el impacto de las acciones.
e Mejorar los procesos: Identiflcar y eliminar las ineficiencias en los
procesos, optimizar el flujo de trabajo y reducir los tiempos de respuesta.
e Motivar a los empleados: Crear un ambiente de trabajo positivo, reconocer
el desempefio de los empleados y fomentar su compromiso.
e Medir la productividad: Establecer indlcadores para medir la productividad
de los servicios publicos y evaluar el impacto de las acciones.
Retroalimentacion:
e La evaluacion del impacto de las politlcas y acciones de la institucion

publlca es fundamental para la mejora continua. Esto implIca:
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Recopilacion de informacion: Obtener informacién sobre el impacto de las
politlcas y acciones, a través de encuestas, evaluaciones, andlisis de datos y
otras herramientas.

Andlisis de la informacion: Analizar la informacion recopilada para
identiflcar las areas de €xito y las areas que necesitan mejora.
Comunlcacion de los resultados: Comunlcar los resultados de la evaluacion
a los diferentes actores involucrados, incluyendo los empleados, las
autoridades y la sociedad en general.

Implementacion de mejoras: Implementar las medidas necesarias para
corregir los problemas identiflcados y mejorar el desempefio de la

institucion.
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CAPITULO III. Desarrollo de actividades programadas

3.1. Tipo de investigacion

Esta investigacion se ajusta a la definicion descriptiva segin Tamayo Tamayo
(1999). la investigacion descriptiva se caracteriza por la descripcion, el registro, el analisis

e interpretacion de un fendémeno en su estado actual. En este caso, el foco de la
investigacion se centra en la administracion de los recursos humanos y su relacion con el
nivel de competencias de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Ica , Region
Peru, en el afio 2024.

El objetivo de la investigacion es comprender la situaciéon actual de la
administracion de recursos humanos en la Municipalidad distrital de Ica y su impacto en
las competencias de los trabajadores. Para ello, se analizaran los datos recopilados sobre
las practlcas de gestion de recursos humanos y el nivel de competencias de los

trabajadores, con el fin de obtener conclusiones sobre la relacion entre ambas variables.

3.2. Enfoque de la investigacion
Tomando en cuenta a Hernandez (2014) La investigacion se basa en un enfoque
cuantitativo, lo que signiflca que se centra en la medicion y el anélisis de datos numéricos
para comprender la relacion entre la administracion de recursos humanos y el nivel de
competencias de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Ica . Este enfoque se

caracteriza por la utilizacion de métodos empirico-analiticos, como la recoleccion de datos
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a través de encuestas o entrevistas estructuradas, y el analisis estadistico de los datos para
identiflcar patrones y tendencias.

El objetivo es probar hipotesis especiflcas sobre la relacion entre la administracion
de recursos humanos y las competencias de los trabajadores, utilizando métodos
estadisticos para analizar los datos y obtener conclusiones objetivas. Este enfoque permite
obtener una vision general de la situacion actual, identiflcar areas de mejora y generar
recomendaciones basadas en datos concretos.

La investigacion se basa en la premisa de que la administracion de recursos
humanos tiene un impacto directo en el nivel de competencias de los trabajadores, y busca
determinar la naturaleza y la magnitud de esta relaciéon. El enfoque -cuantitativo
proporciona un marco solido para analizar la informacion recopilada y obtener resultados
confiables que puedan ser utilizados para la toma de decisiones en la Municipalidad

distrital de Ica .

3.3. Método de investigacion

La administracion de recursos humanos y el nivel de competencias de los
servidores publicos de la Municipalidad distrital de Ica . Se busca obtener una imagen
precisa de como se comportan estas variables en el contexto de la Municipalidad

Sin embargo, la investigacion va mas alld de la simple descripcion. También se
busca determinar si existe una relacion entre las variables estudiadas, es decir, si existe una
relacion entre la administracion de recursos humanos y el nivel de competencias de los
servidores publicos. Se analizard si existe una relacién positiva, negativa o nula entre
ambas variables, y se intentara determinar la fuerza de esa relacion. La combinacion de
estos dos enfoques, descriptivo y correlacional, permite obtener una comprensiéon mas
completa de la situacion en la Municipalidad distrital de Ica . No solo se describira la

situacion actual de la administracion de recursos humanos y el nivel de competencias de
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los servidores publicos, sino que también se analizara si existe una relacion entre ambas
variables, lo que podria proporcionar informacion valiosa para la toma de decisiones y la

implementacion de estrategias de mejora.

3.4. Limitaciones

La investigacion enfrenta dos desafios: la falta de recursos econdmicos y la escasez
de informacion especifica sobre la tematlca en otras municipalidades. Para superar la
limitacién econdmlca, se propone minimizar los costos de la investigacion, buscando
recursos gratuitos, optimizando el uso de los existentes y explorando opciones de
financiamiento externo. En cuanto a la falta de informacion, se plantea ampliar la busqueda
a otras areas relacionadas, explorar diferentes tipos de fuentes, realizar entrevistas con
expertos y realizar observaciones directas en la Municipalidad distrital de Ica .

La investigacion es un proceso dindmico, por lo que se debe mantener una actitud
flexible y abierta a nuevas oportunidades de investigacion que puedan surgir durante el

desarrollo del proyecto.
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CAPITULO IV. Resultados obtenidos

Interpretacion

La estructura de la Municipalidad distrital de Ica se compone de un total de 126
trabajadores, distribuidos en tres niveles de clasiflcacion laboral: profesionales, técnicos y
auxiliares. Dentro de esta organizacion, los técnicos conforman la mayor proporcién con
un 53.97% del total, destacando su importancia en la ejecucion de tareas especializadas y
técnlcas que contribuyen al funcionamiento eficiente de la entidad. Por otro lado, los
profesionales representan el 33.33% del personal, aportando su expertise y conocimientos
especializados en diversas areas para el desarrollo de proyectos y la toma de decisiones
estratéglcas. En menor proporcidn, los auxiliares constituyen el 15.38% de la plantilla
laboral, desempeniando roles de apoyo y colaboracion en las labores cotidianas de la
municipalidad.

Esta distribucion laboral refleja la diversidad de habilidades, conocimientos y roles
dentro de la Municipalidad distrital de Ica , donde cada categoria desempefia un papel
crucial en el adecuado funcionamiento y la prestacion eficiente de servicios a la
comunidad. La combinacion de profesionales, técnicos y auxiliares en distintos niveles
jerarquicos y de responsabilidad contribuye a la sinergia y complementariedad en el equipo
de trabajo, permitiendo asi el logro de los objetivos institucionales y el cumplimiento de

las metas establecidas.
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Interpretacién

Esta tabla muestra la percepcion de los empleados de la Municipalidad distrital de
Ica sobre la capacidad de las instalaciones para facilitar la prestacion de un servicio
optimo al usuario. La mayoria de los trabajadores, un 72.22%, considera que las
instalaciones si facilitan la entrega de un servicio de calidad. Esto indlca que la mayoria de
los empleados perciben que las instalaciones son adecuadas y funcionales para brindar una
atencion eficiente. Sin embargo, un 27.78% de los empleados considera que las
instalaciones no facilitan un servicio 6ptimo, lo que sugiere que hay un grupo que
identiflca limitaciones o deficiencias que podrian afectar la calidad de la atencion al
usuario. Aunque la mayoria de los empleados perciben que las instalaciones son
funcionales, la presencia de opiniones negativas resalta la importancia de una evaluacion
constante de las instalaciones para garantizar que sean adecuadas y contribuyan a una

experiencia positiva para los usuarios.

reconocimiento y las recompensas por el desempefio positivo son efectivos para
aumentar la motivacion de los empleados.

Ademas, la comunlcacion interna efectiva se correlaciona positivamente con el
compromiso organizacional (0.82), lo que indlca que una comunlcaciéon clara y
transparente contribuye al compromiso de los empleados con los objetivos de la
organizacion.

Las politlcas de conciliacion laboral y personal muestran una correlacion positiva
con la satisfaccion laboral (0.79), lo que sugiere que las politlcas que promueven un
equilibrio entre la vida laboral y personal son importantes para aumentar la satisfaccion de

los empleados con su trabajo.
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Por otro lado, la participacion de los empleados en la toma de decisiones estd
fuertemente correlacionada con el compromiso con la institucion (0.85), lo que indIca que
involucrar a los empleados en las decisiones aumenta su compromiso con la organizacion.

Finalmente, un clima laboral positivo se correlaciona positivamente con la
satisfaccion con el ambiente de trabajo (0.87), lo que sugiere que un ambiente laboral

positivo contribuye a la satisfaccion de los empleados con su entorno laboral.

La investigacion realizada en la Municipalidad distrital de Ica ha arrojado
resultados interesantes que nos permiten comprender mejor la relacion entre las estrategias
de gestion de recursos humanos y la capacidad competitiva del personal. Los hallazgos
sugieren que la implementacion de practlcas de gestion de RRHH efectivas tiene un
impacto positivo en el desarrollo de habilidades, la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion laboral del personal, lo que se traduce en una mayor capacidad para
desempeifiar sus funciones de manera eficiente y efectiva.

Uno de los aspectos mas relevantes de la investigacion es la evidencia de la
correlacion positiva entre los programas de capacitacion y desarrollo y el desarrollo de
habilidades técnlcas, de comunlcaciéon y de resolucion de problemas. Esto sugiere que la
inversion en programas de capacitacion y desarrollo es fundamental para mejorar la
competencia del personal y su capacidad para adaptarse a las demandas cambiantes del
entorno laboral.

Asimismo, la investigacion destaca la importancia de los programas de
reconocimiento y recompensas para aumentar la motivacion laboral. Reconocer y
recompensar el desempeio positivo de los empleados es una estrategia efectiva para
generar un ambiente de trabajo positivo y motivar a los empleados a alcanzar su maximo

potencial.
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La comunlcacion interna efectiva también juega un papel crucial en la construccion
de un ambiente de trabajo positivo y en el fomento del compromiso organizacional. La
investigacion evidencid una correlacion positiva entre la comunlcacion interna efectiva y
el compromiso de los empleados con los objetivos de la organizacion.

Las politlcas de conciliacion laboral y personal también son importantes para
mejorar la satisfaccion laboral. La investigacion encontrd una correlacion positiva entre las
politlcas que promueven un equilibrio entre la vida laboral y personal y la satisfaccion de
los empleados con su trabajo.

Finalmente, la investigacion destaca la importancia de la participacion de los
empleados en la toma de decisiones. La participacion en la toma de decisiones aumenta el
compromiso de los empleados con la organizacion y les da una sensacion de control sobre

su trabajo, lo que puede traducirse en una mayor motivacion y productividad.
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CONCLUSIONES

La investigacion evidencia una relacion positiva y signiflcativa entre las
estrategias de gestion de recursos humanos y la capacidad competitiva del
personal de la Municipalidad distrital de Ica . Las estrategias de gestion de
RRHH implementadas, como los programas de capacitacion y desarrollo,
los programas de reconocimiento y recompensas, la comunlcaciéon interna
efectiva, las politlcas de conciliacion laboral y personal, la participacion en
la toma de decisiones y la creacion de un clima laboral positivo, tienen un
impacto positivo en las habilidades, competencias, motivacion, compromiso
y satisfaccion laboral del personal. Esto sugiere que la Municipalidad
distrital de Ica debe continuar invirtiendo en estrategias de gestion de
RRHH efectivas para mejorar la capacidad competitiva de su personal y
alcanzar sus objetivos institucionales de manera mas eficiente.

La investigacion encontrd una correlacion positiva y signiflcativa entre las
practlcas de administracion de Recursos Humanos y el nivel de competencia
de los empleados de la Municipalidad distrital de Ica . Las estrategias de
gestion de RRHH, principalmente los programas de capacitacion y
desarrollo, estan contribuyendo a mejorar las habilidades técnlcas, de
comunlcacién, de resolucion de problemas, de liderazgo y de autogestion
del personal, lo que aumenta su capacidad para desempefiar sus funciones

de manera eficiente y efectiva.
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RECOMENDACIONES

Invertir en el desarrollo del personal: La Municipalidad debe priorizar la
capacitacion y el desarrollo profesional de su personal. Esto impllca ofrecer
programas de capacitacion que se ajusten a las necesidades del personal y a las
demandas del entorno laboral, incluyendo el desarrollo de habilidades técnlcas,
de comunlcacion, de resolucion de problemas, de liderazgo y de autogestion.
Ademas, es importante implementar programas de reconocimiento 'y
recompensas que valoren el desempefio positivo de los empleados, creando un

ambiente de trabajo positivo y motivador.

Fomentar la participacion de los empleados: La participacion de los empleados
en la toma de decisiones es crucial para aumentar su compromiso con la
organizacion. La Municipalidad debe crear espacios para que los empleados
puedan expresar sus opiniones y sugerencias, y se debe considerar su
participacion en la toma de decisiones que les afecten directamente. Ademas, es
importante crear un ambiente de trabajo positivo que fomente la colaboracion, el
respeto, la confianza y la motivacion, lo que contribuira a aumentar la

satisfaccion laboral y el compromiso del personal.
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