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RESUMEN  
 

La presente investigación, buscar identificar nuevas tendencias más innovadores en la 

gestión del talento humano y las competencias laborales en las municipalidades, por cuanto 

permitirá potenciar la adquisición del talento y requerimiento competenciales. Para contar con 

una gestión óptima en las diversas gerencias que cuenta la municipalidad, esto servirá en otras 

investigaciones similares.  

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la Gestión de Talento 

Humano y las Competencias Laborales en los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial de Arequipa 2022.  

El motivo de estudio, sobre la gestión del talento humano y las competencias laborales, 

la investigación garantizará al buen desempeño de los trabajadores, para lo cual, se debe dar un 

cambio y transformación digital para mejorar el perfil de competencias laborales o 

profesionales. Asimismo, su estructuración se divide en tres capítulos: marco teórico, 

metodología de investigación, resultados y discusión.   

Se trabajó con una investigación cuantitativa, su tipo de investigación es descriptivo, su 

nivel es correlacional y el diseño es no experimental. La población  y muestra está conformada 

por 122 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa, la cual se 

aplicó dos cuestionarios para las variables gestión de talento humano y las competencias 

laborales.  

Los resultados, se aprecia que existe un nivel de coeficiente de correlación positiva alta 

cuyo valor fue 0,857 hallado en Rho Spearman, mientras que p=0.000 (p<0.05), con el cual se 

acepta la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula.  

En conclusión, se afirma, que la Gestión de Talento Humano se relaciona significativa 

con las Competencias Laborales en los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial de Arequipa 2022. 

Palabras Clave: Gestión, Talento Humano, Competencias, Habilidades, 

Conocimientos.   



 

ABSTRACT 

The present investigation seeks to identify new, more innovative trends in the 

management of human talent and labor competencies in municipalities, since it will allow the 

acquisition of talent and competency requirements to be enhanced. In order to have optimal 

management in the various departments that the municipality has, this will be useful in other 

similar investigations. 

The objective of the research was to determine the relationship between Human Talent 

Management and Labor Competences in administrative workers of the Provincial Municipality 

of Arequipa 2022. 

The reason for the study, on the management of human talent and labor competencies, 

the research will guarantee the good performance of the workers, for which, a change and digital 

transformation must be given to improve the profile of labor or professional competencies. 

Likewise, its structure is divided into three chapters: theoretical framework, research 

methodology, results and discussion. 

We worked with a quantitative investigation, its type of investigation is descriptive, its 

level is correlational and the design is non-experimental. The population and sample is made up 

of 122 administrative workers from the Provincial Municipality of Arequipa, which applied two 

questionnaires for the variables of human talent management and labor skills. 

The results show that there is a high positive correlation coefficient level whose value 

was 0.857 found in Rho Spearman, while p=0.000 (p<0.05), with which the research hypothesis 

is accepted and the null hypothesis is rejected. . 

In conclusion, it is affirmed that Human Talent Management is significantly related to 

Labor Competences in administrative workers of the Provincial Municipality of Arequipa 2022. 

Keywords: Management, Human Talent, Competences, Skills, Knowledge. 
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INTRODUCCIÓN 
 

Hoy en día es una tendencia a discutir la gestión del talento, los defensores de la 

formación y el desarrollo alientan el "crecimiento del talento" mediante el uso de la formación/ 

programas de desarrollo de líderes, los expertos en compensación tienden a enfatizar el uso de 

procesos de gestión de compensación y desempeño, mientras que los escritores centrados en el 

liderazgo enfatizan la planificación de la sucesión y el desarrollo del líder. Sin importar la 

amplitud de su punto de vista, o la falta de él. 

Por otro lado, la importancia de gestionar el talento, es esencialmente un eufemismo para 

“personas” y porque las perspectivas con respecto a cómo se puede y se debe administrar a las 

personas. Las funciones de recursos humanos tradicionales ejecutadas más rápidamente (o a 

través de Internet o sistemas de software) no añaden nada a nuestra comprensión de cómo 

“gestionar el talento”. Gestionar el reclutamiento, la selección y la dotación de personal a través 

del internet u otros medios, se requiere la adición de algunas habilidades nuevas al conjunto de 

habilidades de un generalista o reclutador de recursos humanos, pero no cambiar 

fundamentalmente los principios que subyacen a un buen reclutamiento, selección y dotación 

de personal. 

Siendo, preocupante que la gestión del talento no parezca ser un término con vigencia 

en otros países, por supuesto, no es criticar el enfoque en el talento o sugerir que el talento no 

es importante. En su lugar, simplemente señalamos que la gestión del talento, tal como se define 

actualmente, no está bien fundamentada en la investigación, no es distinta de prácticas o 

disciplinas tradicionales de recursos humanos, y se apoya principalmente en anécdotas. 

En la actualidad, el mundo laboral, se ha convertido algo indispensable para lograr el 

éxito en las organizaciones, sabiendo que nada es seguro, todo cambia aceleradamente, porque 

los mercados cambian constantemente algunos objetos tecnológicos se vuelven obsoletos. El 

éxito para las organizaciones depende mucho de la capacidad, el conocimiento, destreza y 

actitud del personal talentoso, que puedan adaptarse a los cambios acelerados. Todo esto, ocurre 

en el mundo laboral, por lo que requieren nuevos paradigmas respeto a la administración del 

personal, (Quiroz & Torres, 2019).  
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En seguida, la nueva gestión del talento humano, permitirá a que los trabajadores se 

integren y apoyen adecuadamente a las instituciones, para cumplir las expectativas, las metas y 

logros de sus objetivos estratégicos, es por ello, que son capaces de alcanzar sus metas y 

planificar, integrar, desarrollar y controlar la forma de cómo lograr las actividades y porque 

administrar el talento humano y ser competente en campo laboral. 

Por consiguiente, nuestro país Perú, existe carencias en constituir una serie de políticas, 

actividades  e instrumentos que toda municipalidad pueda implementar para lograr promover 

una serie de conjunto de competencias específicas y generales para ejercer el perfil de  funciones 

dentro de la entidad, permitiéndole no solo generar recursos para sustentarse, sino también 

generar acciones que potencien el compromiso a partir de los conocimientos que todo empleado 

pone a disposición de la institución. Asimismo, el talento humano debe de estar formado para 

aportar ideas basadas en competencias para aprender a transformar las empresas, implementar 

algo diferente y arriesgarse a incorporarse a las tendencias de: finanzas verdes, economía 

renovable, eficiencia energética, conservación de la biodiversidad, entre otros; por tanto, el 

artículo, incluye un conjunto de estrategias para el desarrollo de talento humano, con 

competencias blandas, (Sánchez et al., 2022) 

En este sentido, resulta importante potenciar el comportamiento humano en el trabajo, 

incrementándose la capacidad de las personas para ser eficientes y eficaces, desde la 

incorporación y/o apropiación en los empleados de la filosofía, valores y cultura empresarial de 

las mismas organizaciones. Esto con el fin de sensibilizar la actividad ocupacional, con un 

sentido socialmente responsable en relación con el aprendiza- je, el cumplimiento de metas, a 

partir de las funciones asignadas, las relaciones y el crecimiento interpersonal y laboral, entre 

otros, (Torres, 2022). 

En cuanto a la conceptualización del talento humano, es necesario que asuman 

comportamientos, más bien integrales, respecto de sus competencias profesionales y personales 

que identifiquen sus líneas de conducta, básicamente en su accionar y que lleven al logro de la 

calidad institucional, (Quiroz & Torres, 2019). En seguida, las competencias pueden ser 

entendidas como la capacidad de actuar de manera eficaz en un tipo definido de situación, 

capacidad que se apoya en conocimientos, pero no se reduce a ellos, (Quiroz & Torres, 2019). 
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En la Municipalidad Provincial de Arequipa, cuenta con la Ley del Sistema Nacional de 

Planeamiento Estratégico y del Centro Nacional de Planeamiento Estratégico el CEPLAN de 

acuerdo al Marco al Decreto Legislativo N° 1088, por otro lado, según la Ley Orgánica de 

Municipales N° 27972, manifiesta la función es el impuso del perfeccionamiento económico 

local y de la atención al servicio público, para que pueda recibir un trato de la manera más idónea 

por todos los estamentos y divisiones públicas, específicamente por la municipalidad. Entonces, 

en la Municipalidad Provincial de Arequipa, se observaron una deficiencia en la implementación 

de la planificación de las actividades, inducción, desarrollo y mantenimiento y el control del 

personal, la cual dificulta el buen desenvolvimiento en sus funciones, existe poco conocimiento 

en cuanto lo tecnológico, esto hace que el proceso de documentación se retrase y los usuarios 

estén insatisfechos por la calidad de servicio que brinda la institución.  

La investigación, buscar identificar nuevas tendencias más innovadores en la gestión del 

talento humano y las competencias laborales en las municipalidades, por cuanto permitirá 

potenciar la adquisición del talento y requerimiento competenciales. Para contar con una gestión 

óptima en las diversas gerencias que cuenta la municipalidad, esto servirá en otras 

investigaciones similares. En la Municipalidad Provincial de Arequipa, necesita requerimientos 

y personal capacitado para lograr un buen desempeño en su puesto de acuerdo a la realidad que 

se viene enfrentando. Por otro lado, identificar el tipo de capacidades para cumplir un papel 

determinado, adaptarse al puesto de trabajo y explorar sus competencias desde sus 

conocimientos, habilidades y actitudes.  

La presente investigación se da a conocer la importancia de la Gestión del Talento 

Humano y las competencias laborales, permiten actuar eficientemente en la toma de decisiones, 

con la finalidad de contar o requerir conocimiento técnicos, específicos y generales y de las 

capacidades para poder aplicar en el contexto laboral, esto permitirá mejorar y perfeccionar en 

el cumplimiento de las funciones a su cargo, en cuanto en el crecimiento personal, profesional 

de los trabajadores dentro de la institución.  

La gestión del talento humano, es el proceso formativo y desarrollo en las competencias 

laborales, esto garantizará al buen desempeño de los trabajadores, para lo cual, se debe dar un 

cambio y transformación digital para mejorar el perfil de competencias laborales o 

profesionales, asimismo, evaluar sus conocimientos, destrezas y actitudes a cada uno de los 
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trabajadores, esto permitirá generar la oportunidad de desarrollar la conducta adecuada a su 

desempeño.  

La investigación realizada es con el objetivo de obtener mi título de Maestro en Gerencia 

Social y Recursos Humanos, el cual es parte mi objetivo en mi carrera profesional y con la 

mayor esperanza de que la información que brindaré para la investigación, pueda cumplir con 

las expectativas de los lectores. Asimismo, espero que sea de ayuda para mis futuros colegas 

que estén interesado con el tema. 

La presente investigación se divide en tres partes:  

El capítulo I, se desarrolla las dos variables: Gestión de talento humano y competencias 

laborales, considerando los subtítulos de acuerdo a la operacionalización de las variables, como 

también el desarrollo de las dimensiones de cada variable. Cada subtitulo está citado y 

parafraseado de acuerdo a las normas APA 7ma edición.  

En capitulo II, se desarrolla la metodología de investigación, donde se visualiza la 

problemática de institución, el análisis de las variables, el tipo, nivel y diseño de la investigación 

y la justificación de la investigación y el instrumento con su validez y confiabilidad.  

En el capítulo II, se desarrolla el análisis e interpretación de los resultados, se obtiene la 

información de los cuestionarios, que luego son vaciados al programa Excel 2019 y el programa 

estadístico SPSS v26, considerando toda la parte de la estadística descriptiva comprende las 

tablas, figuras y análisis e interpretación y la parte de la estadística inferencial se considera la 

prueba de normalidad y correlación Rho Spearman en el programa estadístico SPSS v26. Por 

otro lado, la discusión de los resultados, se analiza a través de la contrastación con los objetivos, 

coincidencias de los antecedentes de investigación  y resultados de la investigación.  

Finalmente, se desarrolla las conclusiones, recomendaciones,  referencias bibliográficas 

y anexos. 
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HIPÓTESIS  

Hipótesis General 

Dado que: 

La gestión del talento humano, permitirá a que los trabajadores se integren y apoyen 

adecuadamente a las instituciones, para cumplir las expectativas y logros de sus objetivos 

estratégicos, es por ello, que el trabajador debe desarrollar y lograr las actividades que posee 

algún diferencial y ser competente en campo laboral. 

Es probable que:  

Exista una relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y las Competencias 

Laborales en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Exista una relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y los 

conocimientos en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Exista una relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y las habilidades 

en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Exista una relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y la destreza y 

actitudes en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 
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OBJETIVOS 

 

Objetivo General 

Determinar la relación entre la Gestión de Talento Humano y las Competencias 

Laborales en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Objetivo Específico 

• Establecer la relación entre la Gestión de Talento Humano y los conocimientos en los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

• Evaluar la relación entre la Gestión de Talento Humano y las habilidades en los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

• Describir la relación entre la Gestión de Talento Humano y la destreza y actitudes en 

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

 



7 

CAPITULO I - MARCO TEÓRICO  

1.1. Gestión de Talento Humano  

1.1.1. Definición de Gestión de Talento Humano 

Por parte, Kumar (2022), define que: “La gestión del talento se perfila como una 

estrategia global para la motivación de los empleados y el aumento del rendimiento. La gestión 

del talento tiene un papel importante en el éxito de la organización al contribuir al desarrollo y 

ejecución de estrategias comerciales”. La gestión del talento está diseñada para centrarse en los 

puestos clave y en los empleados con talentos únicos. La gestión del talento ha ganado 

popularidad en los últimos años y se considera uno de los factores más efectivos para el 

desempeño de los empleados y el éxito organizacional. 

La palabra “talento” es un término relativo; aquellos vistos como talentosos tienen “más 

que ofrecer” en términos de conocimiento, habilidades, experiencia o cualidades personales que 

otros. El talento también se puede aplicar como un concepto exclusivo o inclusivo, lo que 

significa que el talento puede ser representativo de unas pocas personas seleccionadas o usarse 

de manera más amplia en una organización, (Martin et al., 2022). 

La gestión del talento es el conjunto de competencias y habilidades que posee una 

persona para desempeñar una o varias funciones tanto dentro como fuera del trabajo. Todos 

tienen habilidades de liderazgo para evaluar, administrar, analizar y administrar procesos en una 

organización, (Basurto & Yoza, 2022). 

En seguida, Afrianto & Indriati (2022), la gestión del talento es un sistema que apoya el 

establecimiento de una organización de alto rendimiento (Organización de alto rendimiento), 

los empleados calificados, de alto rendimiento y confiables representan uno de los recursos más 

importantes de la organización. Todos los autores manifiestan que la gestión del talento consiste 

en encontrar a las personas adecuadas con las habilidades adecuadas en los puestos adecuados, 

para un buen desempeño en la organización. Podemos manifestar que: la gestión del talento, es 

una organización en particular a veces está influenciada por la estructura de los equipos dentro 

de la función de recursos humanos, más que por una comprensión particular de todo el campo 

de la actividad de gestión del talento. Por ejemplo, las organizaciones más grandes en este 
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estudio tendían a tener una función de reclutamiento separada y, por lo tanto, era menos probable 

que incluyeran el reclutamiento en lo que cubría su equipo de "gestión del talento".  

1.1.2. Teoría de la Gestión de Talento Humano 

Se introdujo por primera vez en 1990, el término talento la gestión ha recibido mucha 

atención de varios círculos, tanto profesionales como investigadores. Una revisión exhaustiva 

de la literatura sobre la noción de gestión del talento realizada por revela que no existe una 

definición general única de gestión del talento. Por su parte, según CIPD en con base en una 

encuesta de Tower Perrin, muestra que no existe una misma definición respecto a la gestión del 

talento, la definición adoptada depende de la estrategia de negocio de la organización o empresa, 

tipo de empresa y también otros factores dentro de la empresa. Incluso la implementación de la 

Gestión del Talento en el sector privado será muy diferente a la del sector público dependiendo 

de la visión y misión, así como de la estrategia de la organización.  

Sharma & Hans (2022), la teoría de la gestión ha afectado el desarrollo y la dirección de 

los recursos humanos administración. La gestión del talento se caracteriza como un fundamento 

ya que la situación toma puntos de vista organizados además de observar desde varios dominios 

como la gestión de recursos humanos. Las revisiones ampliamente difundidas en el campo de 

la Gestión del Talento reforzaron una visión basada en hechos. Muchos de estos 

descubrimientos de estudios, que son importantes desde el punto de vista de los recursos, 

siguieron siendo ventajosos para evaluar la reputación de la gestión del talento en el logro de 

una ganancia modesta. Debido a su valor, escasez e inimitabilidad, la gestión del talento puede 

seguir siendo una fuente importante de ventaja competitiva. Los recursos físicos y 

organizacionales de la empresa se pueden dividir en tres categorías: imitables, replicables y 

cambiables. Los recursos humanos son una fuente de ventaja competitiva sostenida, según este 

punto de vista, ya que son valiosos, creativos, cuasi y distintivos. Aparte de eso, para dar una 

ventaja competitiva a largo plazo, los recursos deben ser duraderos e irrepetibles. La capacidad 

de ejecutar las estrategias del ejecutivo, por ejemplo, atraer, crear, persuadir, cumplir, cumplir 

y mantener la capacidad puede dar una ventaja prolongada. Conocido por esta razón, y a la luz 

de la vista basada en activos, se creó una interacción (RBV) para distinguir los recursos humanos 

incomparables y sin precedentes de una asociación. 
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1.1.3. Enfoque para la gestión del talento 

Se determina cuatro pasos para la gestión del talento de acuerdo Campbell & Hirsh 

(2013) como: 

a. Definición: ¿Qué entendemos por gestión del talento en esta organización? 

b. Enfoque: ¿En qué puestos y grupos de personas se centrará la gestión del talento? 

c. Proceso: ¿Cómo se llevará a cabo la gestión del talento en la práctica? 

d. Acción: ¿Cuáles son los resultados prácticos de la gestión del talento? 

Según Campbell & Hirsh (2013), la investigación también reveló lo que podríamos 

llamar "moderadores comerciales" para cada uno de estos pasos. Estas son las cuestiones 

empresariales subyacentes que dan a la gestión del talento su verdadera relevancia y valor de la 

siguiente manera: Al definir la gestión del talento en cualquier organización en particular, 

debemos considerar los impulsores comerciales que determinarán sus propósitos y, por lo tanto, 

su definición. Al centrar los esfuerzos de gestión del talento en una organización, debemos 

considerar los riesgos comerciales que intentará mitigar y, por lo tanto, qué puestos y personas 

son relevantes para esos riesgos. Al diseñar procesos apropiados, necesitamos una organización 

que tenga la capacidad de operar y sostener esos procesos. Esto se basa en estructuras claras de 

responsabilidad y gobernanza. También necesitamos que los gerentes senior, los gerentes de 

línea y los profesionales de recursos humanos se comprometan a usar estos procesos y tengan 

las habilidades y la comprensión para hacerlo de manera efectiva. Las organizaciones deben 

estar preparadas para implementar el enfoque elegido. Al tomar medidas reales, especialmente 

para desarrollar y desplegar empleados en grupos de "talentos", debemos tener claro qué tipo de 

impacto esperamos ver, y aquí los problemas de medición desde una perspectiva empresarial 

pasan a primer plano, (Campbell & Hirsh, 2013). 

1.1.4. Importancia de la Gestión de Talento Humano 

De acuerdo, Ahmand et al., (2022), la gestión del talento es un aspecto importante en la 

organización relacionado con la gobierno de los miembros de la organización con el objetivo de 

formar y obtener los mejores talentos para poder ocupar posiciones clave dentro de la 

organización. Las opiniones sobre la gestión del talento provienen de varios expertos. La gestión 

del talento es más que simplemente reclutar, planificar la sucesión, capacitar y ubicar a las 
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personas en los puestos correctos en el momento correcto. La gestión del talento es una 

estrategia importante. La gestión del talento es un proceso general que va desde la contratación, 

la colocación hasta el desarrollo y la planificación de la sucesión de los empleados. Es el 

componente más importante en una empresa u organización para manejar el negocio que hace. 

La organización debe tener un objetivo a alcanzar por los miembros de la organización. El 

desarrollo es un cambio hacia la mejora. Los cambios hacia la mejora requieren la movilización 

de todos los recursos humanos y la razón para hacer realidad lo que se aspira. El desarrollo de 

los recursos humanos es un proceso de cambio de los recursos humanos que pertenecen a una 

organización, de una situación a otra, lo cual es mejor para preparar una responsabilidad futura 

en el logro de las metas. 

En este sentido, Afrianto & Indriati (2022), es importante tener en cuenta que los puestos 

clave o estratégicos no siempre se limitan al equipo de alta dirección, sino que también incluyen 

puestos clave o estratégicos en niveles inferiores y pueden variar de una organización a otra. 

Por supuesto, esto está en línea con, que después de identificar la posición del talento (mapeo 

de talentos) dentro de una organización, la clave para un sistema de gestión de talento estratégico 

es el desarrollo de un grupo de talentos para cubrir posiciones estratégicas en la organización. 

Las organizaciones más grandes también a menudo separan el desarrollo del liderazgo del 

desarrollo de habilidades para todos los empleados, aunque ambos podrían estar bajo una 

función más amplia de aprendizaje y desarrollo. 

1.1.5. Funciones de la Gestión de Talento Humano 

De acuerdo a Debora et al., (2022), se refiere a las políticas y prácticas necesarias para 

administrar el trabajo de las personas como: 

a. Proceso de reclutamiento y selección; la gestión del talento comienza con la 

identificación, reclutamiento y selección de los candidatos adecuados para los puestos clave, y 

los empleados con las habilidades adecuadas en el puesto correcto permanecerán más tiempo. 

El reclutamiento y la selección efectivos son esenciales para el éxito de una organización. Un 

proceso de reclutamiento y selección bien administrado asegura la selección del mejor talento 

que la organización debe retener. Un buen proceso de reclutamiento y selección impacta 

positivamente en el desempeño y compromiso de los empleados, y el desempeño y compromiso 
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de los empleados están directamente relacionados con la retención de empleados, (Basurto & 

Yoza, 2022) 

b. Trabajo en equipo; al elegir una organización, un empleado busca beneficios 

tangibles como salario, carrera, instalaciones y estatus organizacional; los empleados también 

permanecen más tiempo cuando están rodeados de un equipo con el que tienen una buena 

relación social y profesional. En la retención de empleados, las relaciones gerente-subordinado 

juegan un papel importante, a veces se argumenta que los empleados dejan a sus gerentes, no a 

la organización. Cuando los empleados se sienten cómodos compartiendo sus ideas o problemas 

con un supervisor, están más satisfechos con la organización. Dicho apoyo de supervisión ayuda 

a los empleados a permanecer en la organización. Después de revisar la literatura, se formuló la 

siguiente hipótesis, (Basurto & Yoza, 2022) 

c. El entorno organizacional; donde la progresión profesional es clara y se brindan 

amplias oportunidades de capacitación significa que los empleados se sienten más satisfechos 

con su trabajo, lo que puede ayudar a la organización a retener a los empleados. Las políticas de 

gestión del desempeño de la organización, incluida la evaluación imparcial y la igualdad de 

oportunidades de crecimiento, ayudan a los empleados a aumentar su productividad y su 

intención de permanecer. La percepción positiva hacia el desempeño organizacional y el sistema 

de gestión de carrera puede ser un predictor de las intenciones de retención, (Basurto & Yoza, 

2022) 

d. Salario y compensación; la compensación se considera el aspecto más influyente de 

un trabajo que afecta la motivación y el comportamiento de los empleados. Un buen sistema de 

salarios y recompensas es esencial para atraer talento, y las recompensas financieras se utilizan 

ampliamente para la retención de empleados. Mientras buscan, seleccionan y se unen a una 

organización, los empleados potenciales miran el salario y la compensación proporcionada por 

el trabajo, ya que este es uno de los aspectos más tangibles de un trabajo. Por lo tanto, 

planteamos la hipótesis de que la compensación competitiva y justa mejora las intenciones de 

retención, (Basurto & Yoza, 2022). 
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1.1.6. Objetivos de la administración del talento humano 

Por parte Vallejo (2016), deben cumplir con la eficacia de la empresa de la siguiente 

manera: 

a. Ayudar a la organización a alcanzar sus objetivos y cumplir su misión; se refiere a su 

implementación.  

b. Dar competitividad a la organización; saber crear, desarrollar y aplicar las 

competencias y habilidades de los empleados; ser productivo  

c. Dotar a la organización de personas idóneas y motivadas; reclutar y seleccionar a los 

empleados más adecuados para retenerlos y mantenerlos motivados.  

d. Incrementar la satisfacción laboral; las personas satisfechas son más productivas, pero 

las personas insatisfechas están alejadas de la empresa y muchas veces ausentes, lo que 

contribuye al nivel de insatisfacción.  

e. Desarrollar y mantener la calidad de vida laboral; los siguientes aspectos son 

importantes para crear y mantener la calidad de vida laboral: estilo de gestión, libertad, toma de 

decisiones independiente, condiciones de trabajo agradables en el entorno, confidencialidad, 

seguridad laboral, horarios de trabajo adecuados y tareas divertidas y significativas. Esto 

convierte a la organización en un lugar deseable y atractivo para retener el talento. 

f. Gestionar y generar cambios; significa adaptarse a los cambios sociales, tecnológicos, 

económicos, culturales y políticos. Estos cambios han creado nuevos enfoques ágiles y flexibles 

que ofrecen nuevas estrategias, ideas, procedimientos, procedimientos y soluciones a los 

problemas actuales y tendencias del mercado.  

g. Mantener una política de ética y transparencia; rendición de cuentas que demuestre 

transparencia que sea honesta, confiable y ética. 

h. Sinergia; esto significa que todos están trabajando hacia el mismo objetivo, tanto 

organizacional como personalmente. Es decir, buscamos una relación mutuamente beneficiosa; 

esto se llama cultura corporativa o estilo de gestión.  

i. Diseño individual y trabajo en equipo; el trabajo individual y en equipo debe diseñarse 

de tal manera que sea significativo, entretenido y motivador, asegure buenas condiciones de 

trabajo y mejore las condiciones de vida en la organización. 

j. Premiar el talento; es importante premiar a los empleados por el logro de sus objetivos, 

premiar y motivar sus logros en la empresa. 
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k. Evaluar su desempeño; evaluar los aspectos que permitan la mejora continua del 

capital humano y el capital intelectual de las personas de la organización, (Vallejo, 2016). 

1.1.7. Prácticas de Gestión del Talento 

Según Sharma & Hans (2022), todas las prácticas en tres procesos básicos en este 

estudio. Estos son los procesos de definición, desarrollo y retención. Estos serán identificados 

en la siguiente: 

a. Procedimiento de definición Esencial, el método de un requisito esencial para definir 

el talento puede ser implementado por tres enfoques. Las ramificaciones de este proceso 

incluyen atraer, reclutar y reconocer talentos, así como establecer un grupo de talentos, (Sharma 

& Hans, 2022) 

b. Talento atractivo; los activos humanos son mucho más importantes en un entorno 

comercial más sofisticado y en el comercio basado en el conocimiento, y obtener un beneficio 

modesto duradero a través del progreso del capital humano es un delincuente para el comercio, 

(Sharma & Hans, 2022). 

c. Adquisición e identificación de talento; el empleo es solo un componente para 

contratar al empleado adecuado que puede ser un activo para la organización. La captación de 

talentos, la previsión y la gestión de recompensas, la formación y el desarrollo, y el fomento del 

talento son los cimientos del procedimiento de contratación. El proceso de identificación, 

localización y selección de ejecutivos de alto potencial y alto rendimiento se conoce como 

headhunting, (Sharma & Hans, 2022) 

d. Proceso de desarrollo del talento; la identificación de individuos en función de su 

potencial y desempeño es el primer paso en el enfoque del plan de progresión. A raíz del interés 

y reconocimiento de los empleados más significativos, ha surgido la pregunta de cómo nutrirlos 

para mejorar su capacidad y ejecución. Aunque muchas empresas prometen increíbles 

oportunidades de crecimiento, es difícil cumplir con esta obligación a lo largo del tiempo, 

(Sharma & Hans, 2022). 

e. Capacitación; la preparación a través de programas de capacitación es la parte más 

importante del ciclo de capacidad de la junta, junto con la inscripción y el reclutamiento, la 

incorporación, la ejecución de los ejecutivos, la organización de la progresión y la autoridad, 

(Sharma & Hans, 2022). 



14 

f. Retención de talentos; las preocupaciones fundamentales del compromiso de los 

trabajadores dentro de las empresas, son obtener y mantener representantes de primer nivel. Las 

organizaciones que trabajan bajo la directriz de lograr una ventaja al atraer y retener a todos 

esos representantes pueden cumplir en cuanto a la inscripción, la conexión y la retención de 

representantes, (Sharma & Hans, 2022). 

g. Gestión del rendimiento; dado que la ejecución, la junta apoya a las personas en el 

trabajo de su exhibición, se considera un proceso esencial de viabilidad jerárquica. La ejecución 

de los ejecutivos también ayuda a las empresas a caracterizar el trabajo de un trabajador y 

garantizar la mejora de las habilidades representativas en las regiones que influyen en la 

adecuación jerárquica, (Sharma & Hans, 2022). 

1.1.8. Roles de la Gestión del Talento Humano  

Según Aular (2021), indica tres áreas del talento humano como: apoyo, servicio y socio 

de la siguiente manera se define: Los roles de apoyo incluyen el input esencial que cada área de 

RR.HH. debe brindar. Incluye todo lo que legalmente se requiere para emplear a una persona. 

Los roles de servicio incluyen todas las herramientas que hacen que los empleados sientan que 

la empresa se preocupa por ellos y les hacen sentir que pertenecen. Estos son "extras" 

proporcionados a los empleados por recursos humanos. Finalmente, RH participa activamente 

en la toma de decisiones comerciales estratégicas como socio. 

1.1.9. Elementos de la Gestión del Talento Humano 

Díaz & Quintana (2021), esto a veces se describe como el "canal de gestión del talento". 

Sus elementos se describen a continuación: 

a. La estrategia de recursos; el plan de negocios proporciona la base para la 

planificación de recursos humanos, que define los requisitos de capital humano y conduce a 

políticas y programas de atracción y retención de recursos internos (identificación de personas 

talentosas dentro de la organización y su desarrollo y promoción), (Diaz & Quintana, 2021). 

b. Políticas y programas de atracción y retención; estas políticas y programas 

describen el enfoque para garantizar que la organización obtenga y mantenga el talento que 

necesita. Las políticas de atracción conducen a programas de recursos externos (reclutamiento 
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y selección de personas ajenas a la organización). Las políticas de retención están diseñadas 

para garantizar que las personas permanezcan como miembros comprometidos de la 

organización. El resultado de estas políticas es un flujo de talento que crea y mantiene la reserva 

de talento, (Diaz & Quintana, 2021). 

c. Auditoría de talento; identifica a aquellos con potencial y proporciona la base para 

la planificación y el desarrollo de carrera, asegurando que las personas talentosas tengan la 

secuencia de experiencia complementada con programas de capacitación y aprendizaje que los 

prepararán para desempeñar roles más exigentes en el futuro. Las auditorías de talento también 

se pueden utilizar para indicar el posible peligro de que las personas talentosas se vayan (análisis 

de riesgos) y qué medidas se deben tomar para retenerlas, (Diaz & Quintana, 2021). 

d. Diseño de roles; la gestión del talento se ocupa de los roles que desempeñan las 

personas. Esto implica el diseño de roles: garantizar que los roles brinden la responsabilidad, el 

desafío y la autonomía necesarios para crear el compromiso y la motivación del rol. También 

significa tomar medidas para garantizar que las personas tengan la oportunidad y se les anime a 

aprender y desarrollarse en sus funciones. Las políticas de gestión del talento se centran en la 

flexibilidad de las funciones, dando a las personas la oportunidad de desarrollar sus funciones 

haciendo un uso mejor y más amplio de sus talentos, (Diaz & Quintana, 2021). 

e. Gestión de relaciones con el talento; es el proceso de construir relaciones efectivas 

con las personas en sus roles. En general, se preocupa por crear un excelente lugar para trabajar, 

pero en particular se trata de tratar a los empleados individualmente de manera justa, reconocer 

su valor, darles una voz y brindarles oportunidades de crecimiento, (Diaz & Quintana, 2021).  

f. Gestión del desempeño; los procesos de gestión del desempeño brindan un medio 

para construir relaciones con las personas, identificar el talento y el potencial, planificar 

actividades de aprendizaje y desarrollo y aprovechar al máximo el talento que posee la 

organización. Se puede pedir a los gerentes de línea que realicen "análisis de riesgo" por 

separado para cualquier personal clave para evaluar la probabilidad de que se vaya. Llevada a 

cabo correctamente, la gestión del desempeño es un medio para aumentar el compromiso y la 

motivación de las personas al brindar retroalimentación positiva y reconocimiento. Esto es parte 

de un sistema de recompensa total, (Diaz & Quintana, 2021). 
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g. Aprendizaje y desarrollo; las políticas y programas de aprendizaje y desarrollo son 

componentes esenciales en el proceso de gestión del talento, asegurando que las personas 

adquieran y mejoren las habilidades y competencias que necesitan. Las políticas deben 

formularse con referencia a los “perfiles de éxito de los empleados”, que se describen en 

términos de competencias y definen las cualidades que deben desarrollarse. Los perfiles de éxito 

de los empleados se pueden incorporar en los perfiles de roles, (Diaz & Quintana, 2021). 

h. Planificación de la sucesión de la gerencia se lleva a cabo para garantizar que, en la 

medida de lo posible, la organización cuente con los gerentes que necesita para satisfacer las 

necesidades futuras del negocio, (Diaz & Quintana, 2021). 

i. Gestión de la carrera; se ocupa de la provisión de oportunidades para que las personas 

desarrollen sus habilidades y sus carreras para asegurar que la organización tenga el flujo de 

talento que necesita y para satisfacer sus propias aspiraciones, (Diaz & Quintana, 2021). 

1.1.10. Tendencias de la Gestión del Talento Humano  

Armas et al. (2017), el primer empleo se considera o se denomina tendencias globales 

extremas caracterizadas por la innovación constante. Globalización del mercado. El uso de la 

tecnología y, sobre todo, las nuevas estructuras organizativas nos permiten entender la dinámica 

y la importancia de la gestión de los recursos humanos para responder con flexibilidad a estos 

diferentes escenarios. Su impacto fue comparable al de la Revolución Industrial. Herbert (1984) 

llama un modelo integrado de gestión de la innovación y el talento que tiene más de 20 años y 

puede enriquecerse con las nuevas tendencias en el entorno laboral. Una estrategia de gestión 

del talento consiste en una visión de cómo los procesos descritos anteriormente deben 

combinarse con un objetivo general: adquirir y nutrir el talento donde sea que esté y donde sea 

necesario mediante el uso de una serie de políticas y prácticas interdependientes. La gestión del 

talento es la noción de 'empaquetado' en acción. La estrategia cubre los siguientes objetivos. 

a. Tendencias globales extremas; 

• Innovación y tecnología.  

• Globalización del mercado.  

• Nueva estructura organizativa.  

• Organizaciones y economía virtual.  
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• Énfasis en las industrias de servicios y del conocimiento.  

b. Tendencias de la fuerza laboral rural y comunitaria 

• Actividades empresariales y capital riesgo.  

• Empleo no clasificado y subempleo.  

• Obras populares, solidarias y asociativas.  

• Participación e igualdad de la mujer en el mercado laboral.  

• Inclusión de minorías (negras, indígenas, montubias). 

c. Tendencias laborales de personas con discapacidad 

• Patrocinio de equidad, inclusión e igualdad para personas con discapacidad. 

• Programas de formación y desarrollo.  

• Trabajo decente en todas sus formas. 

1.1.11. Áreas principales de la Gestión del Talento Humano  

Estos procesos que afectan el ciclo de vida de los empleados se dividen en tres áreas 

principales: atracción de talento, retención de talento y desarrollo de talento. 

a. Atracción de talento; este paso involucra todos los aspectos relacionados con la 

identificación de personas con un alto nivel de habilidades para los puestos de trabajo que la 

organización necesita. En consecuencia, ¿en quién debería invertir la organización? ¿Cómo 

deben organizarse los recursos humanos? ¿Cómo se debe planificar la identificación y 

contratación de empleados para puestos designados? ¿Qué tipo de talento se necesita para el 

desarrollo organizacional? ¿Cómo se diseña el esquema central organizacional para el 

desarrollo? Estas preguntas son solo una parte de las que se deben tener en cuenta en una 

organización a la hora de diseñar el camino para atraer y desarrollar a los empleados como el 

capital organizacional más valioso, (Haerizadeh & Moradpour, 2018). 

b. Retención del talento; cuando una organización logra completar el proceso de 

contratación para los puestos designados, debe saber cuál es el siguiente paso. En esta etapa, es 

necesario alinear las habilidades apropiadas de los empleados con sus responsabilidades 

laborales. En otras palabras, el desempeño de la fuerza de trabajo debe ser logró asegurar que la 

organización esté en el camino en el que su RH tiene la mayor productividad. Otro punto que se 
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debe considerar en el proceso de atracción de talento es el sistema de compensación. Además 

de la necesidad de desarrollar una política de compensación justa dentro de una organización, 

es fundamental incluir los resultados de los informes y análisis derivados de las evaluaciones de 

talentos y desempeño en el sistema de compensación, (Haerizadeh & Moradpour, 2018). 

c. Desarrollo del talento; el paso final de este proceso involucra cuestiones relacionadas 

con el aprendizaje y el desarrollo. En este paso, los empleados necesitan un camino tangible y 

transparente para el desarrollo laboral. Por lo tanto, una organización tiene que invertir en los 

empleados mediante la creación de oportunidades de aprendizaje y desarrollo para mantener al 

día sus habilidades en un intento de satisfacer las necesidades y expectativas futuras de la 

organización (Ma'ali y Tajeddin, 2008, citado por Haerizadeh & Moradpour, 2018). 

1.1.12. Dimensiones de la Gestión del Talento Humano  

a. Planificación e incorporación;  

De acuerdo, Mchete & A. Shayo (2020), la planificación del personal es uno de los 

procesos básicos en la gestión de los recursos humanos y el desarrollo de una organización 

eficaz en su conjunto. La planeación de recursos humanos “es el proceso de toma de decisiones 

respecto a los recursos humanos necesarios para alcanzar las metas de la organización en un 

período de tiempo determinado. La planeación de recursos humanos es el proceso de predecir y 

prevenir el movimiento de personal hacia el exterior la organización. 

b. Integración e inducción; 

La capacitación de inducción proporciona una compensación sustancial relacionada con 

los costos y no relacionada con los costos para una organización, así como beneficios 

emocionales para los nuevos empleados, (Mchete & A. Shayo, 2020). Esto se logra por el hecho 

de que los empleados alcanzarán su máxima eficiencia más rápido, tendrán una moral superior 

y serán más aptos para permanecer en el mismo trabajo.  

c. Desarrollo y mantenimiento;  

La gestión del desarrollo de recursos humanos ya no es simplemente un gasto, sino una 

forma de aumentar las ganancias y reducir los costos mediante la creación de valor agregado 
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mediante el seguimiento de enfoques de gestión del talento, diversidad de empleados y variedad 

de capacitación, (Haerizadeh & Moradpour, 2018). 

d. Control y evaluación;  

Control y evaluación no es un evento de una sola vez, sino un ejercicio que involucra 

evaluaciones de diferente alcance y profundidad llevadas a cabo en varios momentos en 

respuesta a las necesidades cambiantes de conocimiento evaluativo y aprendizaje durante el 

esfuerzo por lograr un resultado, (Haerizadeh & Moradpour, 2018). Todas las evaluaciones, 

incluso las evaluaciones de proyectos que miden la pertinencia, el desempeño y otros criterios, 

deben estar vinculadas a los resultados en lugar de solo ejecución o productos inmediatos. 

1.2. Competencias Laborales  

1.2.1. Definición de las competencias  

García-Pérez et al. (2021), las competencias se consideran una vía potencial para 

alcanzar el éxito en el ámbito laboral y superar los retos a los que se enfrentará la sociedad. En 

este sentido, el informe busca aportar prospectiva en relación a la formación profesional. Se 

esfuerza por desarrollar estrategias para el mundo digital emergente y, de esta manera, equipar 

a la población para un futuro más sostenible. Podemos decir, que las  competencias de los futuros 

trabajadores, ayuda a desarrollar el pensamiento crítico; inteligencia social, con el objetivo de 

construir relaciones óptimas en diferentes contextos; pensamiento innovador y adaptable , para 

agilizar la adaptación en diversas situaciones y priorizar la innovación; habilidades 

interculturales, para dar respuesta a diferentes escenarios; pensamiento computacional, para 

permitir la traducción de una gran cantidad de datos abstractos; alfabetización digital, para 

dominar los canales de comunicación; la multidisciplinariedad, que permite interrelacionar 

diferentes campos; mentalidad de diseño, para apuntar a mejores resultados; gestión del 

conocimiento , para poder hojear grandes cantidades de datos y filtrar información importante; 

y la colaboración virtual, que se manifiesta como productividad en relación con las prácticas de 

trabajo virtuales tanto autónomas como colaborativas. 

Lyu & Liu (2021), las competencias, se refieren a las habilidades que permiten a los 

empleados competir en tareas, incluidas las habilidades relacionadas con el conocimiento 
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científico, las habilidades profesionales y la experiencia técnica. Mientras que las habilidades 

“blandas” enfatizan las habilidades y los elementos de comportamiento para colaborar con otros; 

Las habilidades duras se centran en las habilidades enseñables que se relacionan con el trabajo 

técnico. En cuanto a la importancia relativa de las habilidades “blandas” y las habilidades 

“duras”, la literatura previa no llega a un consenso. Algunos académicos afirman que las 

habilidades "duras" son cruciales para trabajar con éxito, especialmente en equipos de ingeniería 

o multidisciplinarios. 

Handel (2020), la competencia laboral, ha estado sujeto a diversas definiciones y 

especificaciones. Para los propósitos presentes, "habilidad" se utiliza para referirse a los 

requisitos técnicos de tareas que son necesarios para el desempeño efectivo de los trabajos. El 

enfoque aquí son las habilidades requeridas por los trabajos, en oposición a las habilidades que 

poseen los trabajadores, que pueden diferir en cantidad y tipo de las requeridas por los trabajos, 

es decir, el enfoque está en la demanda de mano de obra en lugar de cuestiones del lado de la 

oferta.  

Una competencia es un conjunto de habilidades y comportamientos que permiten el 

desempeño adecuado de un rol, tarea y actividad. La capacidad de reunir diversas actitudes, 

habilidades, valores y conocimientos útiles para la vida, (Carrillo et al., 2018). 

1.2.2. Categorías de las competencias laborales 

Handel (2020), las habilidades básicas seguirán siendo esenciales a pesar de los cambios 

en el lugar de trabajo que podrían afectar la relevancia de ciertas habilidades laborales limitadas. 

Las categorías representan un mapa integral del dominio de las habilidades cognitivas, que 

cualquier estrategia de medición de habilidades debe tratar de cubrir de la manera más completa 

posible. Las facetas clave del esquema completo Datos-Personas-Cosas se pueden ilustrar a 

continuación:  

1. Habilidades cognitivas: nivel de educación requerido, lectura, escritura, 

matemáticas, conocimientos científicos/técnicos, razonamiento general o habilidades para 

resolver problemas, habilidades de TIC 
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2. Habilidades interpersonales: gestión de personas, toma de decisiones en equipo, 

presentaciones formales, enseñanza/capacitación, servicio al cliente, trabajo solidario 

3. Habilidades manuales: niveles de esfuerzo físico, tipos de actividades físicas (p. ej., 

estar de pie, levantar, cargar), usar herramientas, materiales, maquinaria y equipo en diferentes 

niveles de complejidad técnica 

1.2.3. Requisitos de las competencias laborales   

Lyu & Liu (2021), la literatura previa sobre los requisitos de habilidades y los resultados 

a nivel de la empresa encuentran un patrón positivo consistente. Se propone que las prácticas de 

gestión contribuyen positivamente al desempeño de la empresa. Si bien las prácticas de gestión 

exitosas involucran las contribuciones de los empleados, las habilidades de los empleados 

también afectan positivamente el desempeño de la empresa. Hay un conjunto creciente de 

artículos en esta corriente, que se centran en medir y relacionar las prácticas de gestión, así como 

las habilidades de los empleados con el desempeño de la empresa. La explicación más 

ampliamente aceptada para el mecanismo de la relación positiva entre los requisitos de 

habilidades y el desempeño de la empresa radica en el poder de mercado laboral de las empresas. 

Los requisitos de habilidades laborales en la economía en general apuntaría a una 

cobertura sistemática o un muestreo racional de las facetas de todos estos constructos, en lugar 

de un enfoque ad hoc para operacionalizar los requisitos de habilidades, (Handel, 2020). 
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1.2.4. Tipos de las competencias laborales   

 

Tabla 1.1: 

Tipos de competencias  

Tipos de competencias Competencias 

Competencias relacionadas con las metas y 

la acción 

Orientación a la eficiencia.  

Pro actividad  

Diagnóstico y uso de conceptos. 

 Preocupación por el impacto.  

Preocupación por el orden y la calidad. 

Iniciativa Búsqueda de información 

Competencias relacionadas con el 

conocimiento especializado Atención a la función, producto o tecnología 

Reconocimiento de utilidad. Memoria. 

Auto 

Competencias relacionadas con el liderazgo 
Auto confianza  

Presentaciones orales.  

Pensamiento lógico  

Conceptualización. 

Competencia relacionada con los recursos 

humanos: Uso del poder socializado. 

 Relacionarse positivamente  

Gestión de grupos  

Correcta auto evaluación 

Competencias relacionadas con la dirección 

de subordinados: Desarrollo de personas,  

Uso del poder unilateral Espontaneidad. 

Desarrollo de otros. Dirección, asertividad y 

uso posicional del poder. Trabajo en equipo 

y cooperación Liderazgo de equipos 

Competencia personal 
Conciencia de uno mismo: Conciencia 

emocional. Valoración adecuada de uno 

mismo Confianza en uno mismo 

Autorregulación: Auto control, 
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Confiabilidad Adaptabilidad, Integridad, 

Innovación. Motivación: Motivación de 

logro, Compromiso. Optimismo 

Competencias Cognoscitivas 
Pensamiento analítico, Pensamiento 

conceptual, Profesionalidad o gestión 

experta. 

Competencia de Impacto e influencia 
Impacto e influencia, Conocimiento 

organizativo. Construcción de relaciones 

Otras competencias. Fuente: 
Autocontrol, Objetividad, Resistencia y 

adaptabilidad Compromiso con las 

relaciones, Despreocupación por el rechazo. 

Integridad., Diversión en el trabajo. 

Adecuada auto evaluación, Interés 

afirmativo. Comunicación por escrito, 

Visión. Comunicación. Estilo de enseñar. 

Nota: (Martínez et al., 2022) 

1.2.5. Importancia de las competencias laborales   

Hassan et al. (2013), la formación en conciencia cultural puede ser útil para un químico, 

pero es una necesidad absoluta para la gestión de recursos humanos o públicos en sociedades de 

culturas diversas. Es bastante interesante que las enciclopedias de renombre internacional 

tengan poco que decir sobre las habilidades blandas. “Las habilidades blandas se refieren al 

grupo de rasgos de personalidad, gracias sociales, facilidad con el lenguaje, hábitos personales, 

amabilidad y optimismo que caracterizan a las personas, en diferentes grados. Las habilidades 

blandas complementan las habilidades duras, que son los requisitos técnicos de un trabajo”.  

Una vez más, la respuesta sobre la importancia de las habilidades blandas depende 

mucho del contexto y la percepción personal de cada uno. Sin embargo, el conjunto de aspectos 

abarca desde el dominio básico del idioma, que en sociedades multilingües como Namibia puede 

no darse por sentado, hasta temas avanzados como la dialéctica o la retórica, que son habilidades 

sofisticadas por derecho propio. Los requisitos mínimos para un graduado de una institución 

terciaria deben ser un amplio dominio del lenguaje hablado y escrito, cierta autoestima que se 

reflejará en habilidades de conversación y lenguaje corporal, habilidades de discusión adecuadas 

y, lo que es más importante, buenas habilidades de presentación en para poder promocionarse a 

sí mismo y sus ideas. Sin embargo, las habilidades de comunicación no solo son necesarias para 
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la carrera profesional de una persona, sino que también contribuyen más a la llamada 

competencia social, un hecho que se aplica a muchas otras habilidades blandas también, (Hassan 

et al., 2013). 

Las buenas habilidades sociales también se reflejan en el lugar de trabajo y, por lo tanto, 

fomentan recursivamente la carrera. Sin embargo, si continuamos profundizando en las 

habilidades de comunicación, el problema se volverá aún más complejo. En el mundo de habla 

inglesa «El dominio del idioma es la capacidad de hablar, leer y escribir inglés estándar de 

manera profesional. Uno puede tener la habilidad 'dura' de saber qué uso es correcto y cuál es 

incorrecto, pero carecer de las habilidades 'blandas' de saber cuándo usar solo formas estándar 

y en qué tono usarlas.», (Hassan et al., 2013). 

En esta definición, nuestra habilidad blanda básica «Habilidades de comunicación» se 

divide en una parte «blanda» y otra «dura». Además, las habilidades de comunicación adecuadas 

son un requisito previo para una variedad de otras habilidades interpersonales, como la 

moderación de debates o la gestión de conflictos. Otro par de habilidades interpersonales que 

frecuentemente faltan en la educación terciaria es el pensamiento crítico y estructurado. Una 

última habilidad blanda que debe destacarse aquí es la creatividad, (Hassan et al., 2013). 

1.2.6. Pirámide de las competencias laborales  

La teoría afirma que un desajuste entre las habilidades requeridas y las habilidades que 

realmente posee un graduado tiene una contribución significativa en su productividad, salarios 

y probabilidad de conseguir un trabajo. Por lo tanto, las habilidades requeridas por los 

empleadores deben ser equivalentes a las habilidades de los graduados. Por lo tanto, el desafío 

es permitir que los estudiantes se den cuenta de la importancia de las competencias genéricas, 

cómo estas habilidades alineadas mejoran sus oportunidades de empleo en un mercado 

altamente competitivo y que deben apropiarse de ellas, (Patacsil & Tablatin, 2017). 

Se presenta en la Pirámide de competencias laborales como se muestra en la Figura: 
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Figura 1.1:  

Pirámide de las competencias laborales  

 

Nota: Patacsil & Tablatin (2017), la pirámide tiene tres niveles representa los estándares de 

habilidades en 3 categorías amplias de habilidades de la tecnología de la Información- TI: 

habilidades básicas y de empleabilidad, habilidades técnicas comunes y habilidades técnicas 

específicas de la industria y conocimiento organizacional. 

El Nivel 1 es el conjunto de habilidades, conocimientos y habilidades fundamentales y 

de empleabilidad que se requieren para todos los empleados trabajadores de la información. 

Estas son las habilidades universales (resolución de problemas, habilidades de equipo y 

NIVEL III

NIVEL II

NIVEL I

• Industria - Específico 

Habilidades técnicas 

Conocimiento y habilidades 

Exclusivas de industrias 

Individuales u 

Organizaciones 

 

• Habilidades técnicas, 

conocimientos y 

destrezas  

• Habilidades comunes a 

todos los trabajos  

• Dentro de un grupo de 

carreras en todas las 

industrias 

• El conjunto de 

habilidades 

fundamentales. 

• Conocimientos, 

habilidades y personales. 

• Cualidades requeridas de 

todos los trabajadores. 

• Tener éxito en el lugar de 

trabajo de hoy. 
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flexibilidad) que se necesitan para aplicar el conocimiento técnico y las herramientas de manera 

efectiva, (Patacsil & Tablatin, 2017). 

El Nivel 2 es el conjunto de habilidades, conocimientos y habilidades técnicas comunes 

a todos los puestos de TI dentro de un grupo de carreras de TI, (Patacsil & Tablatin, 2017). 

El Nivel 3 es el conjunto de habilidades, conocimientos y habilidades técnicas 

específicas de la industria que son exclusivas de los clústeres individuales y que son las más 

susceptibles al cambio, (Patacsil & Tablatin, 2017). 

Este estudio se centra en el nivel 1 y el nivel 2, ya que ambos son habilidades de 

empleabilidad y requisitos generales asociados con la función o tarea requerida para un nuevo 

graduado de TI. Los aportes de la industria muestran claramente que sin un dominio sólido de 

estas habilidades de empleabilidad, un graduado no puede tener éxito en el entorno de trabajo 

altamente competitivo. Además, los empleadores a menudo dicen que "las habilidades técnicas 

son atributos que pueden hacer que el graduado obtenga un trabajo, pero las habilidades básicas 

los convierten en empleados valiosos y aumentan significativamente su avance profesional", 

(Patacsil & Tablatin, 2017). 

1.2.7. Perspectivas de las habilidades blandas 

Maduko & Puche (2020), Las habilidades blandas desde la perspectiva del liderazgo y 

enumeró varias habilidades blandas que son esenciales para los líderes, como: habilidades de 

pensamiento crítico, habilidades de comunicación, habilidades conceptuales, habilidades de 

resolución de problemas, habilidades de gestión de conflictos, habilidades de trabajo en equipo, 

etc. Las habilidades blandas en relación con la innovación y concluyeron que las habilidades 

blandas como: pasión y optimismo, tolerancia a la incertidumbre, orientación emprendedora, 

construcción y mantenimiento de relaciones, habilidades de influencia estratégica, habilidades 

de comunicación y estudio rápido, son esenciales para la innovación. 

1. Habilidades de comunicación; la comunicación es importante en todos los niveles 

de la organización. La capacidad de comunicarse de manera efectiva, tanto verbal como no 

verbalmente, es crucial para un liderazgo efectivo. Las malas habilidades de comunicación 

pueden conducir a malentendidos y conflictos. Esta habilidad ayuda a las personas a saber 
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cuándo, cómo y qué comunicar. A través de buenas habilidades de comunicación, los gerentes 

pueden crear un entorno dentro de su equipo que fomente la creatividad y la innovación, 

(Maduko & Puche, 2020). 

2. Habilidades interpersonales; la habilidad interpersonal también puede denominarse 

habilidad de construcción de relaciones. Esta habilidad mejora la capacidad de trabajar y 

construir relaciones con las personas. Con el aumento de la globalización y la diversidad cultural 

en los lugares de trabajo, las habilidades interpersonales se vuelven aún más importantes. Los 

gerentes con habilidades interpersonales generan confianza y sinergia con su equipo, (Maduko 

& Puche, 2020). 

3. Habilidades de influencia estratégica; Aunque las habilidades de influencia 

estratégica son algo similares a las habilidades interpersonales, van más allá de ser agradable, 

para poder ejercer influencia en las personas. También se puede decir que la influencia 

estratégica son habilidades de liderazgo, ya que el propósito del liderazgo es influir en las 

personas. Las ideas innovadoras y estratégicas deben venderse dentro de una organización a 

través de habilidades de comunicación e influencia. Los líderes exitosos dominan el arte de 

influir, (Maduko & Puche, 2020). 

4. Habilidades para resolver problemas; La capacidad de resolver problemas de 

manera rápida y adecuada es una habilidad blanda importante y útil para las organizaciones. Los 

problemas que van desde conflictos internos dentro de una organización o un equipo hasta 

conflictos externos con clientes y otras partes interesadas deben resolverse de manera adecuada. 

Las habilidades de pensamiento analítico y crítico, por parte de la habilidad para resolver 

problemas, (Maduko & Puche, 2020). 

1.3. Antecedentes investigativos 

1.3.1. Antecedentes Locales  

Aguilar (2022), investigación denominada: Gestión del Talento Humano y productividad 

laboral en la Empresa de Telecomunicaciones Bitel Arequipa 2021 de la Universidad Católica 

Santa María de Arequipa. Su objetivo es determinar la relación de la gestión del talento humano 

con la productividad laboral en la empresa de telecomunicaciones Bitel, Arequipa 2021. Su 
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metodologia de investigación es de campo- explicativo, y el tipo de problema es relacional. La 

población está conformada por 52 trabajadores que laboran en la sede de la empresa Bitel en 

Arequipa. Las técnicas fueron 2 formularios para las dos variables. Para establecer los resultados 

utilizamos la prueba de hipótesis Chi-cuadrado, que se utiliza para saber si las variables están 

asociadas o relacionadas entre sí. Con esta prueba obtuvimos un nivel de significación P = 0.005 

que es menor a 0.05, que es el parámetro límite y significa que la hipótesis es estadísticamente 

aceptada. Con los datos recopilados se concluyó que existe una relación directa entre las 

variables. 

Ancco & Urbina (2019), investigación denominada: Relación entre la gestión por 

competencias y la percepción de puesto de trabajo en trabajadores de la Empresa Enobra 

Contratistas SAC-Tacna de la Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa. Su objetivo 

es determinar la relación entre la gestión por competencias y las percepciones laborales. Su 

metodologia de investigacion es la correlación – descriptiva. La población está conformada por 

36 trabajadores. Su resultado, es significativo es que el 58,3% de los empleados indican una 

gestión por competencias en un nivel intermedio, con tendencia a un nivel bajo, es decir, no 

existe una buena gestión por competencias. Al implementar la cooperación y comparar las 

premisas, pudimos determinar que no existe una interacción significativa entre estos cambios (p 

> 0,05), lo que indicaría que la percepción del cargo por parte de la administración no se debe a 

competencias en la organización de la administración se explica, pero por otros componentes. 

1.3.2. Antecedentes Nacionales  

Aliaga (2021), investigación denominada: Personal, Gestión del Talento Humano y su 

relación con el Bienestar Laboral en el Personal en una Microred en Junín, 2021, de la 

Universidad César Vallejo. Lima. Su objetivo es determinar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano y el bienestar laboral en el personal que presta servicios en una 

Microred de Junín. Su metodología, es de tipo básico, diseño no experimental, que tiene un 

diseño correlacional con enfoque cuantitativo, en el que se utilizaron como instrumentos dos 

cuestionarios; que fueron validados por expertos con fines de investigación; con un coeficiente 

alfa de Cronbach de 0.727 para el instrumento para la primera variable y 0.769 para la segunda. 

Los resultados fueron que existe una correlación positiva (Rho = 0,660) y significativa (p = 

0,002) entre ambas variables en estudio. En conclusión, existe una relación entre GTH y el 
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bienestar laboral; Además, todas las dimensiones de la variable GTH están relacionadas con la 

variable bienestar laboral en una Microred Junín, 2021. 

Percy (2021), investigación denominada: Influencia de la gestión de talento humano en 

laestrategia organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo 2019, de la 

Universidad Continental de Huancayo. Su objetivo es indagar la influencia de la gestión del 

talento humano de la estrategia organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - 

Huancayo en el año 2019. Su metodología de investigación se enfoca en un nivel correlacional. 

Su población conformada por 425 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chilca, el 

instrumento es el cuestionario. En conclusión, la existencia de una correlación significativa entre 

la influencia de la gestión del talento humano en la estrategia organizacional de la Municipalidad 

Distrital de Chilca - Huancayo en el año 2019; en este sentido, el área de recursos humanos 

hasta el deber de implementar los resultados en las estrategias que el área va a ser propuestas y 

definidas. 

1.3.3. Antecedentes internacionales 

Vera (2022), investigación denominada: Gestión de Talento Humano del Supermercado 

"Anthony Market" de la Cuidad de Babahoyo de la Universidad de Técnica de Babahoyo de 

Ecuador. Su objetivo es determinar las principales falencias que afecta al desempeño laboral de 

los colaboradores de la institución, disminuyendo la productividad y rentabilidad de la misma. 

La metodología de carácter descriptivo, bibliográfica, se pretende exponer las situaciones y 

escenarios suscitados en la organización, sustentándolos con conceptos de fuentes teóricas 

válidas que permitan medir el impacto de cada indicador de insatisfacción en los estándares 

económicos y calidad. Los instrumentos y técnicas de recolección de información como el 

cuestionario de entrevista y encuestas. En conclusión, existe carencia de liderazgo de 

administrador, es otro de los inconvenientes que perjudica la administración idónea de los 

ayudantes en la organización, generando malestar en el ambiente de la organización e 

incrementando la rivalidad entre los empleados, gracias a la delegación desigual de labores y 

responsabilidades, desmotivando al personal que está plenamente comprometido con la entidad 

y adicional a esto, los conflictos ordinarios entre los equipamientos de trabajo ha llegado al 

punto de distorsionar el clima gremial realizando palpable las falencias hay entre compañeros 

de tarea a los consumidores que acuden al centro comercial. 
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Mazabel (2021), investigación denominada: Diseño de un modelo de gestión del Talento 

Humano por Competencias en el Personal de Salud del Centro de Rehabilitación Integral y 

Funcional y Popayan – 2020 de la Universidad Cooperativa de Colombia. Su objetivo es diseñar 

un modelo de gestión del talento humano por competencias para el personal de salud del Centro 

de Rehabilitación Integral y Funcional de la ciudad de Popayán para el año 2020. Su 

metodología de investigación es de carácter mixto. La población está conformado por 12 

trabajadores asistenciales del Centro, su técnica es el estudio de casos. En conclusión, los 

aspectos que son fundamentales en la administración del ingenio humano. En las competencias 

técnicas, estas entienden los conceptos, principios, normativas y demás puntos que se piensan 

tienen que saber y entender el ingenio humano para el funcionamiento de su tarea, en las cuales 

se integran las reglas técnicas en administración de la calidad del sector salud, la Ley 100 de 

1993, el domino de la ofimática y de los instrumentos propias de su ejercicio profesional. 
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CAPÍTULO II - METODOLOGÍA  

2.1 Enunciado  

GESTIÓN DE TALENTO HUMANO Y LAS COMPETENCIAS LABORALES EN 

LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL 

DE AREQUIPA, AÑO 2022 

2.1.1. Campo, Área y Línea de Investigación: 

- Campo: Ciencias Económicas y Empresariales  

- Área: Gerencia Social y Recursos Humanos  

- Línea: Gestión de Recursos Humanos 

2.2 Análisis de Variables  

 

Tabla 2.1: 

Operacionalización de Variables 

Variable Indicador Subindicadores Nivel de Medición 

Gestión de talento 

humano 

(Variable 

Independiente)   

Planificación e 

incorporación  

 

Integración e 

inducción 

 
 

Desarrollo y 

mantenimiento  

 

 

 

Control y evaluación  

- Perfil de trabajo 

- Técnicas y 

procedimientos 

- Proceso de 

reclutamiento  

- Proceso de selección  

- Entrenamiento  

- Preparación   

- Comunicación  

- Actividades 

planificadas 

- Capacitación  

- Evaluación permanente  

- Supervisión  

Encuesta  

Análisis documental 

 

Competencias 

laborales  

(Variable 

Dependiente) 

Saber 

(conocimientos) 

 

 

 

- Conocimientos teóricos  

- Conocimientos 

prácticos  

- Capacidad de gestión  

 

- Habilidades innata  

Encuesta  

Análisis documental  
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Saber hacer  

(Habilidades) 

 

 

 

Saber comunicar y 

transferir (Destrezas 

y actitudes) 

 

- Toma de decisiones  

- Sentido de 

responsabilidad 

- Generar nuevas ideas 

- Actitudes personales  

- Motivación  

- Coherencia  

- Información  

Nota: Elaboración propia  

2.3 Tipo y nivel del problema  

Su enfoque es cuantitativa, según Hernández-Sampieri & Mendoza (2018), la 

investigación es cuantitativa, tiene la finalidad de expresar con claridad y ser concretos, 

medibles, apropiados y realistas, es decir, susceptibles de alcanzar.   

La investigación es descriptiva, para Bernal (2016), pretende especificar las propiedades, 

características y de los procesos, o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis. Es 

decir, muestran los hechos, situaciones, características de un objeto de estudio modelos, guías, 

etc., pero se dan explicaciones de las situaciones, los hechos, los fenómenos, etc. 

Por otro lado, Hernández-Sampieri & Mendoza (2018), los estudios descriptivos, es 

decir, recolectan datos y reportan información sobre diversos componentes del fenómeno o 

problema a investigar. Se considera, una investigación correlacional, es decir, es la medida de 

niveles o grados de relación entre las variables.  

Se utiliza el diseño de investigación no experimental, para Hernández-Sampieri & 

Mendoza (2018), la investigación que se realiza se trata de estudios en los que no haces variar 

en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. 

Se trata de una investigación cuantitativa, descriptiva – correlacional y no experimental 

transeccional. 

2.4 Técnica, Instrumento de verificación  

2.4.1. Técnica 

Para la recolección de datos se determinó la técnica de la Encuesta, ya que es más factible 

y uso para los colaboradores. Se elaboró dos cuestionarios para las dos variables de estudio. Esta 
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técnica es más utilizada en el campo de la investigación, debido a su facilidad de manejo en el 

procedimiento de datos que se obtiene en ella.  

Por otro lado, la encuesta se aplicó de manera virtual con el formulario google, siguiendo 

el procedimiento que a continuación se describe:   

- Se solicitó la autorización al área de Recursos Humanos de la Municipalidad, para la 

aplicación de los instrumentos. 

- Luego se le envió al encargado por medio del WhasApp el formulario de la encuesta. 

- Posterior se extrajo la información del formulario.  

2.4.2. Instrumento 

Se adaptó los cuestionario para cada variable: Gestión de talento humano y 

Competencias laborales, el presente cuestionario es fácil, práctico en procesar los datos y siendo 

más utilizado en el campo de la investigación social. Cada cuestionario es validado y 

estandarizado como se observa la ficha técnica del instrumento. 

2.4.2.1. Ficha técnica de cuestionario de gestión de talento humano 

Autor  : Abigail Noemí Vicente Herrera  

Año  : 2019 

Adaptado : 2022 

Estructura : 15 ítems 

Confiabilidad : Alfa de Cronbach: 0,866, se aprecia un alfa de 86.6% de fiabilidad, que 

significa un nivel altamente confiable, por tanto, el instrumento queda validado 

Validez : Vicente (2019), la validación de la ficha de registro documental se 

sometió a la validez de contenido mediante el método de opinión de expertos, a fin de verificar 

que en el instrumento estén previstos los contenidos que debe medir. La validación del test de 

competencias laborales se sometió a la validación de contenido mediante el método de opinión 

de expertos, la cual permitió ajustar el instrumento, seguidamente se sometió a la prueba de 

validez de confiabilidad mediante el método Alfa de Cronbach. 

Duración : 5 a 10 minutos  
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Codificación  : la calificación es de cuatro alternativas de una escala Likert: nunca, 

pocas veces, a veces, casi siempre y siempre. 

Puntuación: El cuestionario se divide en 3 dimensiones  

• Planificación e incorporación  1,2,3,4 

• Integración e inducción: 5,6,7,8,9 

• Desarrollo y mantenimiento: 10,11,12,13,14,15 

• Control y evaluación:  

Calificación:  

Alto   43 - 56 

Regular  28 - 42 

Bajo   14 - 27 

2.4.2.2. Ficha técnica de cuestionario de competencias laborales  

Autor  : Abigail Noemí Vicente Herrera  

Año  : 2019 

Adaptado : 2022 

Estructura : 15 ítems 

Confiabilidad : Alfa de Cronbach: 0,866, se aprecia un alfa de 86.6% de fiabilidad, que 

significa un nivel altamente confiable, por tanto, el instrumento queda validado 

Validez : Vicente (2019), la validación de la ficha de registro documental se 

sometió a la validez de contenido mediante el método de opinión de expertos, a fin de verificar 

que en el instrumento estén previstos los contenidos que debe medir. La validación del test de 

competencias laborales se sometió a la validación de contenido mediante el método de opinión 

de expertos, la cual permitió ajustar el instrumento, seguidamente se sometió a la prueba de 

validez de confiabilidad mediante el método Alfa de Cronbach. 

Duración : 5 a 10 minutos  

Codificación  : la calificación es de cuatro alternativas de una escala Likert: nunca, 

pocas veces, a veces, casi siempre y siempre. 

Puntuación: El cuestionario se divide en 3 dimensiones  

• Conocimientos: 1,2,3,4 

• Habilidades: 5,6,7,8,9 
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• Destreza y actitudes: 10,11,12,13,14,15 

 

Calificación:  

Alto   43 - 56 

Regular  28 - 42 

Bajo   14 - 27 

2.5 Campo de Verificación 

2.5.1. Ubicación espacial 

La investigación se ubica en la calle Filtro 501 del Cercado. 

Figura 2.1: 

Ubicación de la Municipalidad Provincial de Arequipa 

 

Nota: La ubicación de la Municipalidad Provincial de Arequipa.  

https://www.google.com/maps/place/Municipalidad+Provincial+de+Arequipa/@-  

2.5.2. Ubicación temporal 

La investigación es de carácter transversal y coyuntural. Es aplicado del mes de julio a 

octubre del 2022. 
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2.5.3. Unidades de Estudio 

2.5.3.1. Universo 

Cabe precisar que la Municipalidad Provincial de Arequipa cuenta en planilla con 323 

trabajadores administrativos. Como se detalla a continuación: 

Tabla 2.2: 

Personal administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Reg. Laboral Dependencia Cargo f 

CAS 
Alcaldía 

Asesor ii 
2 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 
CETPRO 

Auxiliar de sistema administrativo i 
2 

REGIMEN 276 Especialista en educación i 

CAS Gerencia de administración 

financiera 

Gerente ii 
2 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 
Gerencia de administración 

tributaria 

Auxiliar de archivo ii 

3 REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 

Gerencia de asesoría 

jurídica 

Abogado i 

6 

REGIMEN 276 Abogado ii 

CAS Asesor jurídico i 

CAS Gerente ii 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 

Gerencia de centro histórico 

y zona monumental  

Especialista administrativo ii 

4 
CAS Gerente ii 

REGIMEN 276 Inspector i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Gerencia de desarrollo 

social 

Gerente ii 
2 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 Gerencia de desarrollo 

urbano 

Especialista administrativo i 
2 

CAS Gerente ii 

REGIMEN 276 
Gerencia de planificación, 

presupuesto y 

racionalización  

Auxiliar de sistema administrativo i 
3 

CAS Gerente ii 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

CAS 

Gerencia de seguridad 

ciudadana Gerente ii 
1 

REGIMEN 276 
Gerencia de servicios al 

ciudadano 

Auxiliar de sistema administrativo i 

4 REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

CAS Gerente ii 



37 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 Gerencia de transporte 

urbano y circulación vial 

Especialista en transporte i 
3 

CAS Gerente ii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS 

Gerencia municipal 

Especialista administrativo ii 

3 REGIMEN 276 Gerente municipal iv 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 

Procuraduria publica 

municipal 

Abogado i 

6 

REGIMEN 276 Abogado ii 

REGIMEN 276 Abogado ii 

REGIMEN 276 Abogado ii 

CAS Asesor jurídico i 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 

Secretaria general 

Auxiliar de archivo documentario i 

27 

REGIMEN 276 Auxiliar de archivo documentario i 

REGIMEN 276 

Auxiliar de sistema administrativo 

(notificador) i 

 

 

 

  

REGIMEN 276 

REGIMEN 276 

REGIMEN 276 

REGIMEN 276 

REGIMEN 276 

REGIMEN 276 

REGIMEN 276 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Oficinista iii 

REGIMEN 276 Oficinista iii 

REGIMEN 276 Oficinista iii 

REGIMEN 276 Oficinista iii 

REGIMEN 276 Registrador civil i 

REGIMEN 276 Registrador civil i 

REGIMEN 276 Registrador civil i 

REGIMEN 276 Registrador civil i 

REGIMEN 276 Registrador civil i 

REGIMEN 276 Registrador civil i 

REGIMEN 276 Registrador civil i 

REGIMEN 276 Registrador civil i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 
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REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de 

asentamientos humanos y 

catastro 

Asistente social i 

11 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico en ingeniería i 

REGIMEN 276 Técnico en ingeniería i 

REGIMEN 276 Técnico en ingeniería i 

REGIMEN 276 Técnico en ingeniería i 

REGIMEN 276 Técnico en ingeniería i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de circulación 

y educación vial 

Auxiliar de sistema administrativo ii 

8 

REGIMEN 276 Especialista en tránsito i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico en educación vial i 

REGIMEN 276 Técnico en tránsito i 

REGIMEN 276 Técnico en tránsito i 

REGIMEN 276 Técnico en tránsito i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de 

contabilidad 

Auxiliar de contabilidad iii 

6 

REGIMEN 276 Contador ii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de control y 

recaudación 

Auxiliar coactivo i 

20 

REGIMEN 276 Auxiliar coactivo i 

REGIMEN 276 Auxiliar coactivo i 

REGIMEN 276 Auxiliar coactivo i 

REGIMEN 276 Auxiliar coactivo i 

REGIMEN 276 Auxiliar coactivo i 

REGIMEN 276 Auxiliar coactivo i 

REGIMEN 276 Ejecutor coactivo i 

REGIMEN 276 Ejecutor coactivo i 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Recaudador - periférico i 

REGIMEN 276 Recaudador - periférico i 

REGIMEN 276 Recaudador - periférico i 

REGIMEN 276 Recaudador - ventanilla ii 

REGIMEN 276 Recaudador - ventanilla ii 

REGIMEN 276 Recaudador - ventanilla ii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 



39 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de educación, 

cultura y turismo 

Auxiliar de biblioteca i 

20 

REGIMEN 276 Auxiliar de biblioteca ii 

REGIMEN 276 Auxiliar de biblioteca ii 

REGIMEN 276 Auxiliar de biblioteca ii 

REGIMEN 276 Auxiliar de biblioteca ii 

REGIMEN 276 Auxiliar de biblioteca ii 

REGIMEN 276 Auxiliar de biblioteca ii 

REGIMEN 276 Auxiliar de biblioteca ii 

REGIMEN 276 Auxiliar de biblioteca ii 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Bibliotecario i 

REGIMEN 276 Conservador de museo i 

REGIMEN 276 Conservador de museo i 

REGIMEN 276 Especialista administrativo ii 

REGIMEN 276 Especialista en promoción cultural i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de estudios y 

proyectos 

Auxiliar de sistema administrativo i 
2 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de 

fiscalización administrativa 

Auxiliar de sistema administrativo i 

11 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Especialista administrativo ii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico en fiscalización ii 

REGIMEN 276 Técnico en fiscalización ii 

REGIMEN 276 Técnico en fiscalización ii 

REGIMEN 276 Técnico en fiscalización ii 

REGIMEN 276 Técnico en fiscalización ii 

REGIMEN 276 Técnico en fiscalización ii 

REGIMEN 276 Técnico en fiscalización ii 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de 

fiscalización tributaria 

Especialista en fiscalización 

tributaria i 

8 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico en tributación ii 
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REGIMEN 276 Técnico en tributación ii 

REGIMEN 276 Técnico en tributación ii 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de gestión 

ambiental 

Especialista en gestión ambiental i 

5 

REGIMEN 276 Especialista en gestión ambiental i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de gestión de 

riesgos de desastres 

Especialista inspectoría en defensa 

civil i 

5 REGIMEN 276 

Especialista inspectoría en defensa 

civil ii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de informática 

y estadística 

Analista sistema pad ii 

4 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 

Técnico en mantenimiento de redes 

y comunicaciones i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de juventud, 

recreación y deporte 

Promotor social i 

4 
CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico en red i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de l desarrollo 

económico local 

Auxiliar de sistema administrativo i 

35 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Capitán policía municipal ii 

REGIMEN 728 Capitán policía municipal ii 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Policía municipal II 

REGIMEN 276 Policía municipal i 

REGIMEN 276 Policía municipal ii 

REGIMEN 276 Policía municipal ii 

REGIMEN 276 Policía municipal ii 

REGIMEN 276 Policía municipal ii 

REGIMEN 276 Policía municipal i 

REGIMEN 276 Policía municipal i 

REGIMEN 276 Policía municipal i 

REGIMEN 276 Policía municipal i 

REGIMEN 276 Policía municipal ii 

REGIMEN 728 Policía municipal i 
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REGIMEN 728 Policía municipal i 

REGIMEN 728 Policía municipal i 

REGIMEN 276 Promotor empresarial i 

REGIMEN 276 Promotor empresarial i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de logística 

Auxiliar de sistema administrativo 

(almacenero) ii 

14 

REGIMEN 276 Chofer ii 

REGIMEN 276 Chofer ii 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Mecánico ii 

REGIMEN 276 Operador de central telefónica i 

REGIMEN 276 Operador de equipo imprenta ii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de obras 

públicas y edificaciones 

privadas 

Arquitecto i 

11 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Oficinista iii 

REGIMEN 276 Oficinista iii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico en ingeniería i 

REGIMEN 276 Topografo i 

REGIMEN 276 Economista ii 4 
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REGIMEN 276 
Sub gerencia de 

planificación 

Planificador ii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de presupuesto 

Economista ii 

5 

REGIMEN 276 Especialista en finanzas ii 

REGIMEN 276 Especialista en finanzas ii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de programas 

alimentarios y vaso de leche 

Promotor social i 

5 
REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de promoción 

social y participación 

Abogado i 

7 

REGIMEN 276 

Asistente social ó especialista en 

promoción social i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo ii 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo ii 

REGIMEN 276 Psicólogo i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de 

racionalización 

Especialista en racionalización ii 
2 

REGIMEN 276 Especialista en racionalización i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de recursos 

humanos 

Asistente social i 

17 

REGIMEN 276 Asistente social i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo i 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo ii 

REGIMEN 276 Auxiliar de sistema administrativo ii 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Oficinista iii 15 
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REGIMEN 276 

Sub gerencia de registro 

tributario 

Oficinista iii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de relaciones 

publicas y prensa 

Secretaria iii 
2 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de 

saneamiento, salubridad y 

salud 

Biólogo i 

10 

REGIMEN 276 Enfermera i 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Inspector sanitario ii 

REGIMEN 276 Inspector sanitario ii 

REGIMEN 276 Médico ii 

REGIMEN 276 Químico i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de tesorería 

Auxiliar de contabilidad iii 

7 

REGIMEN 276 Cajero ii 

REGIMEN 276 Cajero ii 

REGIMEN 276 Contador i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Tesorero ii 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de transporte 

urbano y especial 

Inspector de transportes i 

13 

REGIMEN 276 Inspector de transportes i 

REGIMEN 276 Inspector de transportes i 

REGIMEN 276 Inspector de transportes i 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 
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REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

CAS Sub gerencia de turismo y 

relaciones exteriores 

Sub gerente i 
2 

REGIMEN 276 Técnico en turismo i 

TOTAL 323 

Nota: Registro del Personal de la Municipalidad provincial de Arequipa 2022 

2.5.3.2. Población 

La población está conformado por 122 trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial de Arequipa, contando con los trabajadores del Régimen Laboral: el CAS y el 

Régimen 276. 

Criterios de exclusión:  

No corresponde a trabajadores administrativos menores a 10 años 

No se considera practicantes, pasantes y locación. 

Criterios de inclusión: 

Se considera trabajadores administrativos más de 10 años de servicio  

Se considera trabajadores con contrato indeterminado  

Se considera trabajadores de 35 a más años de edad 

Tabla 2.3: 

Población de los trabajadores administrativos de la Municipalidad provincial de 

Arequipa  

Régimen laboral Dependencia Cargo f 

CAS Alcaldía Asesor ii 1 

REGIMEN 276 
CETPRO 

Auxiliar de sistema 

administrativo i 
1 

CAS Gerencia de 

administración financiera 

Gerente ii 
2 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 
Gerencia de 

administración tributaria 

Auxiliar de archivo ii 

3 REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 
Gerencia de asesoría 

jurídica 

Abogado i 

3 CAS Gerente ii 

REGIMEN 276 Secretaria iv 
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REGIMEN 276 Gerencia de centro 

histórico y zona 

monumental 

Especialista administrativo ii 

3 CAS Gerente ii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Gerencia de desarrollo 

social 

Gerente ii 
2 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 Gerencia de desarrollo 

urbano 

Especialista administrativo i 
2 

CAS Gerente ii 

REGIMEN 276 Gerencia de planificación, 

presupuesto y 

racionalización 

Auxiliar de sistema 

administrativo i 
3 

CAS Gerente ii 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

CAS 

Gerencia de seguridad 

ciudadana Gerente ii 
1 

REGIMEN 276 Gerencia de servicios al 

ciudadano 

Auxiliar de sistema 

administrativo i 2 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 
Gerencia de transporte 

urbano y circulación vial 

Especialista en transporte i 

3 CAS Gerente ii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS 

Gerencia municipal 

Especialista administrativo ii 

3 REGIMEN 276 Gerente municipal iv 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 
Procuraduría pública 

municipal 

Abogado i 

3 CAS Asesor jurídico i 

REGIMEN 276 Secretaria iv 

REGIMEN 276 
Secretaria general 

Auxiliar de archivo 

documentario i 
3 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 
Sub gerencia de 

asentamientos humanos y 

catastro 

Asistente social i 

3 
REGIMEN 276 

Auxiliar de sistema 

administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico en ingeniería i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de 

circulación y educación 

vial 

Auxiliar de sistema 

administrativo ii 
3 

REGIMEN 276 Técnico en tránsito i 

REGIMEN 276 Técnico en tránsito i 

REGIMEN 276 
Sub gerencia de 

contabilidad 

Auxiliar de contabilidad iii 

3 REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 
Sub gerencia de control y 

recaudación 

Auxiliar coactivo i 

3 REGIMEN 276 Recaudador - ventanilla ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Sub gerencia de educación, 

cultura y turismo 

Auxiliar de biblioteca i 
5 

REGIMEN 276 

Especialista en promoción 

cultural i 
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REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de estudios y 

proyectos 

Auxiliar de sistema 

administrativo i 2 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de 

fiscalización 

administrativa 

Auxiliar de sistema 

administrativo i 
3 

REGIMEN 276 Técnico en fiscalización ii 

REGIMEN 276 Técnico en fiscalización ii 

REGIMEN 276 
Sub gerencia de 

fiscalización tributaria 

Especialista en fiscalización 

tributaria i 2 

REGIMEN 276 Técnico en tributación ii 

REGIMEN 276 Sub gerencia de gestión 

ambiental 

Especialista en gestión ambiental 

i 2 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de gestión de 

riesgos de desastres 

Especialista inspectoría en 

defensa civil i 
3 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 
Sub gerencia de 

informática y estadística 

Analista sistema pad ii 

2 

REGIMEN 276 

Técnico en mantenimiento de 

redes y comunicaciones i 

REGIMEN 276 
Sub gerencia de juventud, 

recreación y deporte 

Promotor social i 

3 CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico en red i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de l 

desarrollo económico local 

Auxiliar de sistema 

administrativo i 

5 
REGIMEN 276 

Auxiliar de sistema 

administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de logística 

Auxiliar de sistema 

administrativo (almacenero) ii 

4 REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de obras 

públicas y edificaciones 

privadas 

Arquitecto i 

5 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico en ingeniería i 

REGIMEN 276 Topógrafo i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de 

planificación 

Economista ii 
3 

CAS Sub gerente i 



47 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 
Sub gerencia de 

presupuesto 

Economista ii 

3 CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de programas 

alimentarios y vaso de 

leche 

Promotor social i 

3 REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de 

promoción social y 

participación 

Abogado i 

4 REGIMEN 276 

Auxiliar de sistema 

administrativo ii 

REGIMEN 276 Secretaria iii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de 

racionalización 

Especialista en racionalización ii 
2 

REGIMEN 276 Especialista en racionalización i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de recursos 

humanos 

Asistente social i 

6 

REGIMEN 276 

Auxiliar de sistema 

administrativo i 

REGIMEN 276 

Auxiliar de sistema 

administrativo ii 

REGIMEN 276 Especialista administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de registro 

tributario 

Oficinista iii 

4 
REGIMEN 276 Secretaria iii 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 Técnico en tributación i 

REGIMEN 276 Sub gerencia de relaciones 

públicas y prensa 

Secretaria iii 
2 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 
Sub gerencia de 

saneamiento, salubridad y 

salud 

  

3 
REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Técnico administrativo i 

REGIMEN 276 

Sub gerencia de tesorería 

Auxiliar de contabilidad iii 

4 
REGIMEN 276 Secretaria iii 

CAS Sub gerente i 

REGIMEN 276 Tesorero ii 

REGIMEN 276 
Sub gerencia de transporte 

urbano y especial 

Inspector de transportes i 

3 REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

REGIMEN 276 Técnico administrativo ii 

CAS Sub Gerencia De Turismo 

Y Relaciones Exteriores 

Sub gerente i 
2 

REGIMEN 276 Técnico en turismo i 

TOTAL 122 

Nota: Relación del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Arequipa - 2022 
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2.5.3.3. Muestra 

La muestra está conformado por el personal administrativo que son 122 trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Arequipa. Su muestreo, es no probabilístico, intencional y por 

conveniencia de la investigadora.  

Tabla 2.4: 

Muestra de los trabajadores administrativos de la Municipalidad provincial de 

Arequipa  

Régimen laboral Contratación  f 

CAS Contrato laboral especial 22 

REGIMEN 276 Contrato Indefinido 53 

REGIMEN 276 Contrato Temporal  47 

TOTAL 122 

2.6 Estrategia de recolección de Datos 

2.6.1. Organización 

Los resultados se estructurarán en la base de datos en una hoja de Microsoft Excel 2019 

y se representan en el programa estadístico SPSS v26, donde nos arroja las tablas y gráficos con 

sus respectiva frecuencia y porcentaje, luego se realizó un análisis e interpretación de las tablas 

y gráficos. De la misma manera, la parte estadística inferencial, se halla la prueba estadística 

Rho Spearman, para medir las muestras relacionadas entre las variables y sus indicadores. Se 

visualiza la prueba estadística y su nivel de significancia de las variables de estudio. 

2.7 Validación del instrumento 

Para confiabilidad para la variable de la Gestión del talento humano conformado por 14 

ítems arrojo un valor de Alfa de Cronbach fue de: 

Tabla 2.5: 

Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,786 14 

Lo cual nos indica que es confiable con un valor superior de 0,75 (0,786>0.75) 
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Para la variable de la competencia laboral conformado por 15 ítems arrojo un valor de 

Alfa de Cronbach fue de: 

Tabla 2.6: 

Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,886 15 

Lo cual nos indica que es confiable con un valor superior de 0,75 (0,886>0.75) 

2.8  Criterio para el manejo de resultados 

Se realizará la estadística descriptiva que estará compuesta por las tablas y gráficas. 

Luego la estadística inferencial se desarrolla la comprobación de hipótesis a través la prueba de 

Rho Spearman.      

Mediante la base de datos con ayuda del programa Estadístico SPSSv26 se realiza las 

tablas descriptivas y porcentuales, gráficas porcentuales con sus respectivas análisis e 

interpretación. 

El proceso de sistematización estará organizado previamente recogida para facilitar su 

análisis por parte del equipo de investigación y demás interesados. Es indispensable sistematizar 

la información: 

• Evita pasar por alto información relevante. 

• Facilita el análisis de la información. 

• Facilita la comunicación 

• Favorece la transparencia de la investigación. 

• Permite generar consensos entre todas las partes interesadas 
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CAPÍTULO III - RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

3.1.  Análisis de la naturaleza de los datos de las variables  

Se considera la prueba de Kolmogorov-Smirnov porque se utiliza una muestra mayor a 

50 trabajadores.  

Tabla 3.1: 

Prueba de Normalidad por las variables  

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión Talento Humano ,068 122 ,000* ,977 122 ,017 

Planificación e incorporación ,173 122 ,000 ,883 122 ,000 

Integración e inducción ,127 122 ,000 ,957 122 ,001 

Desarrollo y Mantenimiento ,097 122 ,007 ,960 122 ,001 

Control y evaluación ,129 122 ,000 ,957 122 ,001 

Competencias laborales ,118 122 ,000 ,972 122 ,012 

Conocimientos ,151 122 ,000 ,957 122 ,001 

Habilidades ,152 122 ,000 ,970 122 ,008 

Destrezas y actitudes ,133 122 ,000 ,956 122 ,001 

*. Este es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

 

Interpretación: 

La tabla 5, se visualiza la prueba de normalidad de Kolmorogov-smirnov. Donde el valor 

Sig. = 000 < 0.05, indica que la distribución de los puntajes de las variables Gestión talento 

humano y competencias laborales difieren de una distribución normal. Por esta razón se escogió 

la prueba no paramétrica con el coeficiente Rho de Spearman, el mismo en su contexto. 
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3.2.  Resultados de la variable de la Gestión del Talento Humano  

Tabla 3.2: 

Frecuencia y porcentaje de  la variable de la Gestión del Talento Humano  

Niveles f % 

Alto  

Medio 

Bajo 

33 

89 

0 

27.00 

73.00 

0.00 

TOTAL 122 100.00 

 

Figura 3.1: 

Porcentaje de  la variable de la Gestión del Talento Humano  
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Interpretación: 

En la tabla y figura, se observa con respecto a la variable: gestión del talento humano, 

que un  73% de trabajadores percibe un nivel medio y en seguida con un 27% de trabajadores 

indica un nivel alto. 

Podemos decir, que la mayoría de trabajadores perciben un nivel medio, entonces, el 

área de recursos humanos debe aplicar mayores estrategias para el reclutamiento, selección del 

personal. Siendo importante reconocer cómo administrar y controlar al empleado talentoso, 

invertir en sus habilidades, experiencia, conocimiento y mejorar la productividad y el 

desempeño en la organización.  De hecho, la falta de empleados talentosos para cubrir puestos 

clave cuando surgen vacíos sigue siendo un problema. Por lo tanto, las estrategias 

organizacionales son necesarias para desarrollar a los empleados y crear una base más amplia 

de talento interno futuro, idealmente mediante el uso del desarrollo de talento, (Kaliannan et al., 

2023). 

Los procesos de gestión y empoderamiento del talento son fundamentales para crear un 

grupo de gerentes talentosos a través de la contratación y el desarrollo de los empleados 

públicos. La gestión del talento no se ha introducido formalmente en el sector público, las 

estructuras de competencias han servido como criterio para reconocer y crear empleados 

públicos talentosos. El enfoque en esta definición está en el desarrollo dentro de la organización, 

así como en identificar la oportunidad de talento adecuada para tener éxito en beneficio tanto 

del individuo como de la organización, (Awadhi & Muslim, 2023). 
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Tabla 3.3: 

Frecuencia y porcentaje del indicador: planificación e incorporación de la variable de 

la Gestión del Talento Humano  

Niveles f % 

Alto  

Medio 

Bajo 

0 

79 

43 

0.00 

64.80 

35.20 

TOTAL 122 100.00 

 

Figura 3.2: 

Porcentaje del indicador: planificación e incorporación de la variable de la Gestión 

del Talento Humano 
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Interpretación: 

En la tabla y figura, se observa con respecto al indicador planificación e incorporación 

de la variable de la gestión del talento humano, se aprecia que un  64.80% de trabajadores 

percibe  un nivel medio y en seguida con un 35.20% de trabajadores indica un nivel bajo. 

Podemos decir, que la mayoría de trabajadores perciben un nivel medio, entonces, en el 

área de recursos humanos debe asegurar el número suficiente de personal calificado que cumple 

con las expectativas del plan de trabajo, necesidades y compromiso social.  

Así, la gestión de recursos humanos se puede considerar: “La gestión de recursos 

humanos es la planificación en otros con el fin de que se cumplan los objetivos individuales y 

sociales”. A falta de planificación, los efectos de la falta de competencias humanas altamente 

talentosas son mayores y sus efectos institucionales son mayores. La planificación de la sucesión 

es un enfoque que puede proporcionar un cambio de liderazgo óptimo en toda la organización 

y requiere intentos estratégicos, sistemáticos y programados para ampliar las capacidades de los 

líderes potenciales. El principio de la planificación de la sucesión implica empoderar y 

reconocer a los empleados internos que han completado todos que se enfoca en los requisitos 

laborales y merece un avance profesional al asumir nuevos roles dentro de la organización. Los 

planes a menudo se dividen en dos partes: planes a corto plazo para aquellos trabajos 

importantes, urgentes y críticos que son compatible con cambios inesperados y planes a largo 

plazo para prepararse para futuros cambios inevitables, (Awadhi & Muslim, 2023). 
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Tabla 3.4: 

Frecuencia y porcentaje del indicador: integración e inducción de la variable de la 

Gestión del Talento Humano 

Niveles f % 

Alto  

Medio 

Bajo 

18 

99 

5 

14.80 

81.10 

4.10 

TOTAL 122 100.00 

 

Figura 3.3: 

Porcentaje del indicador: integración e inducción de la variable de la Gestión del 

Talento Humano 
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Interpretación: 

La tabla 8 y figura 5, se observó la frecuencia con respecto al indicador integración e 

inducción de la variable de la gestión del talento humano, se aprecia que un  81.10% de 

trabajadores percibe  un nivel medio, un 14.80% de trabajadores percibe un nivel alto y en 

seguida con un 4.10% de trabajadores indica un nivel bajo. 

Podemos decir, que la mayoría de trabajadores perciben un nivel medio, entonces, el 

área de recursos humanos tiene la facultad de capacitar al personal y cumplir con el proceso con 

cada uno de los trabajadores para adquirir los conocimientos necesarios e integrarse plenamente 

en su funcionamiento.  

La gestión del talento, es el proceso de contratación, gestión, control, creación y 

mantenimiento de las personas que son la fuente principal de una organización. Las personas 

son el activo más importante de la organización; por lo tanto, también las organizaciones están 

buscando formas de crear plataformas de toma de decisiones basadas en datos, (Awadhi & 

Muslim, 2023). Por otro lado, uno de los elementos más importantes de la gestión del talento en 

el sector público es la motivación, la capacitación en los procesos y abordar las tasas de rotación 

que tienen un impacto significativo, incluido el rendimiento organizacional reducido, la pérdida 

de productividad, paquetes de indemnizaciones que tienen costosas repercusiones financieras y 

gastos de contratación y capacitación, donde muchas organizaciones del sector público 

enfrentan desafíos importantes relacionados con la retención de empleados competentes. Como 

resultado, esto afectó su eficiencia y productividad institucional y, al mismo tiempo, su 

presupuesto. 
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Tabla 3.5: 

Frecuencia y porcentaje del indicador: desarrollo y Mantenimiento de la variable de 

la Gestión del Talento Humano 

Niveles f % 

Alto  

Medio 

Bajo 

37 

83 

2 

30.30 

68.00 

1.60 

TOTAL 122 100.00 

 

Figura 3.4: 

Porcentaje del indicador: desarrollo y Mantenimiento de la variable de la Gestión del 

Talento Humano 
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Interpretación: 

Se observa, con respecto al indicador desarrollo y mantenimiento de la variable de la 

gestión del talento humano, se aprecia que un  68% de trabajadores percibe  un nivel medio, un 

30.30% de trabajadores percibe un nivel alto y en seguida con un 1.60% de trabajadores percibe 

un nivel bajo. 

Podemos decir, que la mayoría de trabajadores perciben un nivel medio, entonces, el 

área de recursos humanos tiene la facultad de preparar a todo los trabajadores seleccionados 

para desempeñar la función encomendada y fortalezca sus habilidades, destrezas, capacidades 

conocimiento en las diferentes sub áreas y comprobar que los trabajadores se han capaces de 

llevar a cabo sus actividades de forma eficaz y eficiente.  

Una de las cosas que dificulta aumentar la productividad de los recursos humanos es que 

no cuentan con las habilidades adecuadas para superar los desafíos de la organización, 

especialmente la tecnología y la digitalización. A falta de habilidades en recursos humanos y el 

bajo nivel educativo, siguen siendo problemas relacionados con los RR.HH. Por otro lado, uno 

de los principales desafíos de los Recursos Humanos en la actualidad es el crecimiento o 

competencia del talento. Creen que la demanda de recursos humanos calificados y capacitados 

en todo el mundo ha aumentado, pero la productividad y la calidad de los recursos humanos 

todavía son muy bajas en este momento, (Surya et al., 2023). 
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Tabla 3.6: 

Frecuencia y porcentaje del indicador: control y evaluación de la variable de la 

Gestión del Talento Humano 

Niveles f % 

Alto  

Medio 

Bajo 

52 

62 

8 

42.60 

50.80 

6.60 

TOTAL 122 100.00 

 

Figura 3.5: 

Porcentaje del indicador: control y evaluación de la variable de la Gestión del Talento 

Humano 
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Interpretación: 

Con respecto al indicador control y evaluación de la variable de la gestión del talento 

humano, se aprecia que un  50.80% de trabajadores percibe  un nivel medio, un 42.60% de 

trabajadores percibe un nivel alto y en seguida con un 6.60% de trabajadores percibe un nivel 

bajo. 

Podemos decir, que la mayoría de trabajadores perciben un nivel medio y alto, entonces, 

el área de recursos humanos tiene la facultad de controlar y evaluar de acuerdo a la medidas 

correctivas del área. Mediante la evaluación de los trabajadores ayudará a determinar las 

acciones correctivas y recompensas. Por otro lado, la evaluación de reclutamiento y selección 

se analiza aspectos en el proceso de selección que serán eficiente para el personal contratado y 

no provoque despidos, ni renuncias.   

Por otro lado, también estuvo marcada por el surgimiento de la teoría administrativa, es 

decir, la teoría de lo que deberían hacer los gerentes y cómo establecer buenas prácticas de 

gestión. A principios del siglo XX, un industrial francés llamado Henri Fayol propuso la idea 

de cinco funciones principales de la gestión: planificación, organización, mando, coordinación 

y control. La idea de Fayol se utilizó luego como marco para los libros de texto de ciencias de 

la gestión a mediados de la década de 1950 y continúa hasta el día de hoy. Además, Henry Fayol 

también inició 14 principios de gestión que son los fundamentos y valores que están en el 

corazón del éxito de una gestión, (Surya et al., 2023). 
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3.3.  Resultados de la variable de las Competencias Laborales 

Tabla 3.7: 

Frecuencia y porcentaje de  la variable: Competencias Laborales 

Niveles f % 

Alto  

Medio 

Bajo 

16 

106 

0 

13.10 

86.90 

0.00 

TOTAL 122 100.00 

 

Figura 3.6: 

Porcentaje de  la variable: Competencias Laborales 
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Interpretación: 

La tabla 11 y figura 8, se observó la frecuencia con respecto a la variable de la 

competencias laborales, se aprecia que un  86.90% de trabajadores percibe un nivel medio, y en 

seguida con un 13.10% de trabajadores percibe un nivel alto. 

Podemos decir, que la mayoría de trabajadores perciben un nivel medio, entonces, el 

área de recursos humanos cuenta con trabajadores que responden a las tareas encomendadas, 

donde brindan adecuadamente sus conocimientos, habilidades y destrezas. 
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Tabla 3.8: 

Frecuencia y porcentaje del indicador: conocimientos de la variable de las 

competencias laborales 

Niveles f % 

Alto  

Medio 

Bajo 

21 

99 

2 

17.20 

81.10 

1.60 

TOTAL 122 100.00 

 

Figura 3.7: 

Porcentaje del indicador: conocimientos de la variable de las competencias laborales 
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Interpretación: 

La tabla 12 y figura 9, se observó la frecuencia con respecto al indicador conocimientos 

de la variable de la competencias laborales, se aprecia que un  81.10% de trabajadores percibe  

un nivel medio, un 17.20% de trabajadores percibe un nivel alto y en seguida con un 1.60% de 

trabajadores percibe un nivel bajo. 

Podemos decir, que la mayoría de trabajadores perciben un nivel medio, donde algunos 

trabajadores realizan y cumplen en capacitarse constantemente y cumplir con su objetivo o 

actividad encomendada. Constantemente se generan nuevos ámbitos laborales en las 

organizaciones junto con una lista dinámica de conjuntos de habilidades para hacer frente a estos 

cambios cada vez mayores. Como tal, las personas que buscan cambiar su trabajo a menudo 

enfrentan el problema de la falta de adecuación de habilidades debido a esos cambios constantes. 

Es por ello, en otros campos y potencialmente enfrentando un desajuste de habilidades, 

destrezas, conocimientos y actitudes. Además de eso, los trabajos están estrechamente 

relacionados con conjuntos de habilidades, que son esenciales para cumplir con los requisitos 

del puesto. Las personas que están transitando hacia una nueva carrera e industria necesitarían 

realizar una investigación exhaustiva o buscar asesoramiento sobre los últimos requisitos 

laborales y las habilidades relevantes, (Ong & Hui, 2023). 
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Tabla 3.9: 

Frecuencia y porcentaje del indicador: habilidades de la variable de las competencias 

laborales 

Niveles F % 

Alto  

Medio 

Bajo 

21 

93 

8 

17.20 

76.20 

6.60 

TOTAL 122 100.00 

 

Figura 3.8: 

Porcentaje del indicador: habilidades de la variable de las competencias laborales 
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Interpretación: 

Se observa, la frecuencia con respecto al indicador habilidades de la variable de la 

competencias laborales, se aprecia que un  76.20% de trabajadores percibe  un nivel medio, un 

17.20% de trabajadores percibe un nivel alto y en seguida con un 6.60% de trabajadores percibe 

un nivel bajo. 

Podemos decir, que la mayoría de trabajadores perciben un nivel medio, donde algunos 

trabajadores desarrollan sus habilidades, trabajan en equipo, se comunican correctamente y 

toman la decisión adecuada. Por otro lado, el área de recursos humanos nutre al trabajador a 

reunirse en las mañana para despertar su habilidad, destrezas y actitudes. 

Cada puesto de trabajo está relacionado con conjuntos de habilidades, para cumplir con 

los requisitos del puesto. El trabajador debe capacitar o buscar asesoramiento sobre los últimos 

requisitos laborales y las habilidades relevantes. Este proceso se realiza comúnmente para 

mejorar las posibilidades de que los solicitantes consigan un nuevo trabajo. Esto es necesario 

debido a la enorme barrera de entrada para las personas que transitan hacia nuevos empleos, 

dadas sus habilidades existentes. Diferentes campos e incluso roles dentro de la misma requieren 

diferentes conjuntos de habilidades para llevar a cabo tareas asociadas con el trabajo. Del mismo 

modo, los gerentes de recursos humanos, también prestan atención a esas habilidades al evaluar 

a los trabajadores adecuados para un puesto vacante. Como tal, identificar las habilidades 

necesarias para un trabajo determinado es especialmente importante para quienes buscan 

empleo, (Ong & Hui, 2023). 
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Tabla 3.10: 

Frecuencia y porcentaje del indicador: destreza y actitudes de la variable de las 

competencias laborales 

Niveles f % 

Alto  

Medio 

Bajo 

11 

110 

1 

9.00 

90.20 

0.80 

TOTAL 122 100.00 

 

Figura 3.9: 

Porcentaje del indicador: destreza y actitudes de la variable de las competencias 

laborales 
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Interpretación: 

Se observa, la frecuencia con respecto al indicador destrezas y actitudes  de la variable 

de la competencias laborales, se aprecia que un  90.20% de trabajadores percibe  un nivel medio, 

un 9% de trabajadores percibe un nivel alto y en seguida con un 0.80% de trabajadores percibe 

un nivel bajo. 

Podemos decir, que la mayoría de trabajadores perciben un nivel medio, donde algunos 

trabajadores desarrollan sus destrezas y actitudes en el entorno de su institución, trabajan en 

equipo, se comunican correctamente y toman la decisión adecuada. Por otro lado, los conjuntos 

de datos necesarios para un puesto de trabajo concreto requieren mucho tiempo y son un proceso 

complejo. Sin embargo, este proceso es esencial para quienes buscan empleo y desean ingresar 

a nuevos empleos y, sin embargo, es muy desafiante ya que son nuevos tanto en el campo.  

En seguida, a falta de conocimiento, destrezas y actitudes requeridas para el trabajo en 

particular, es necesario comprender el flujo de trabajo actual, las herramientas que se utilizan 

en el trabajo y el conocimiento en ese campo de interés. La raíz del problema es la falta de 

experiencia en el campo para comprender verdaderamente las habilidades necesarias para el 

trabajo. Recomendamos, buscar asesoramiento de expertos que hayan trabajado en el campo 

durante mucho tiempo. Entienden los requisitos laborales y las habilidades necesarias gracias a 

sus amplios años de experiencia. Alternativamente, las recomendaciones de destrezas y 

actitudes de los gobiernos sirven como un buen indicador de posibles conjuntos de habilidades 

generales relevantes que se requerirán en el futuro cercano, (Ong & Hui, 2023). 
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3.4.  Comprobación de hipótesis  

Hipótesis General 

Ha: Existe relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y las Competencias 

Laborales en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Ho: No existe relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y las 

Competencias Laborales en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Arequipa. 

Nivel de significancia, es de 5% es decir del 0.05 del nivel de significancia  

Zona de rechazo, el valor de probabilidad será mayor que 0,05, se acepta Ha y se 

rechaza la Ho 

Estadística de prueba: Rho de Spearman 

Tabla 3.11: 

Correlación entre la Gestión del Talento Humano y Competencias Laborales  

 Gestión 

Talento 

Humano 

Competencias 

laborales 

Rho de Spearman 

Gestión Talento Humano 

Coeficiente de correlación 1,000 ,857** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 122 122 

Competencias laborales 

Coeficiente de correlación ,857** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 122 122 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Extracción del Programa Estadístico SPSS v26 

  

Regla de decisión:  

Sig> 0.05. Se rechaza Ho 

Sig < 0.05: Se acepta Ho 
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En la tabla 15, se aprecia, que existe un nivel de coeficiente de correlación positiva alta 

cuyo valor fue 0,857 hallado en Rho Spearman, mientras que p=0.000 (p<0.05), con el cual se 

acepta la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 

En conclusión  

Se concluye, que existe una relación significativa positiva entre la Gestión de Talento 

Humano y las Competencias Laborales en los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial de Arequipa.  
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Hipótesis Específica 1 

Ha: Existe relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y los 

conocimientos  en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Ho: No existe relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y los 

conocimientos  en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Nivel de significancia, es de 5% es decir del 0.05 del nivel de significancia  

Zona de rechazo, el valor de probabilidad será mayor que 0,05, se acepta Ha y se 

rechaza la Ho 

Estadística de prueba: Rho de Spearman 

Tabla 3.12: 

Correlación entre la Gestión del Talento Humano y la dimensión de Conocimientos  

 Gestión 

Talento 

Humano 

Conocimientos 

Rho de Spearman 

Gestión Talento Humano 

Coeficiente de correlación 1,000 ,532** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 122 122 

Conocimientos 

Coeficiente de correlación ,532** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 122 122 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Extracción del Programa Estadístico SPSS v26 

  

Regla de decisión:  

Sig> 0.05. Se rechaza Ho 

Sig < 0.05: Se acepta Ho 
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En la tabla 16, se aprecia, que existe un nivel de coeficiente de correlación positiva 

moderada cuyo valor fue 0,532 hallado en Rho Spearman, mientras que p=0.000 (p<0.05), con 

el cual se acepta la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 

En conclusión  

Se concluye, que existe una relación significativa positiva entre la Gestión de Talento 

Humano y los conocimientos en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial 

de Arequipa. 
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Hipótesis Específica 2 

Ha: Existe relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y las habilidades 

en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Ho: No existe relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y las 

habilidades en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Nivel de significancia, es de 5% es decir del 0.05 del nivel de significancia  

Zona de rechazo, el valor de probabilidad será mayor que 0,05, se acepta Ha y se 

rechaza la Ho 

Estadística de prueba: Rho de Spearman 

Tabla 3.13: 

Correlación entre la Gestión del Talento Humano y la dimensión de habilidades   

 Gestión 

Talento 

Humano 

Habilidades 

Rho de Spearman 

Gestión Talento Humano 

Coeficiente de correlación 1,000 ,667** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 122 122 

Habilidades 

Coeficiente de correlación ,667** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 122 122 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Extracción del Programa Estadístico SPSS v26 

 

Regla de decisión:  

Sig> 0.05. Se rechaza Ho 

Sig < 0.05: Se acepta Ho 
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En la tabla 17,  se aprecia, que existe un nivel de coeficiente de correlación positiva 

moderada cuyo valor fue 0,667 hallado en Rho Spearman, mientras que p=0.000 (p<0.05), con 

el cual se acepta la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 

En conclusión  

Se concluye, que existe relación significativa positiva entre la Gestión de Talento 

Humano y las habilidades en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Arequipa. 
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Hipótesis Específica 3 

Ha: Existe relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y la destreza y 

actitudes en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Ho: No existe relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y la destreza y 

actitudes en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Nivel de significancia, es de 5% es decir del 0.05 del nivel de significancia  

Zona de rechazo, el valor de probabilidad será mayor que 0,05, se acepta Ha y se 

rechaza la Ho 

Estadística de prueba: Rho de Spearman 

Tabla 3.14: 

Correlación entre la Gestión del Talento Humano y la dimensión de destrezas y actitudes   

 Gestión 

Talento 

Humano 

Destrezas y 

actitudes 

Rho de Spearman 

Gestión Talento Humano 

Coeficiente de correlación 1,000 ,600** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 122 122 

Habilidades 

Coeficiente de correlación ,600** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 122 122 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Extracción del Programa Estadístico SPSS v26 

  

Regla de decisión:  

Sig> 0.05. Se rechaza Ho 

Sig < 0.05: Se acepta Ho 

En la tabla 18, se aprecia, que existe un nivel de coeficiente de correlación positiva 

moderada cuyo valor fue 0,600 hallado en Rho Spearman, mientras que p=0.000 (p<0.05), con 

el cual se acepta la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 
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En conclusión  

Se concluye, que existe relación significativa positiva entre la Gestión de Talento 

Humano y la destreza y actitudes en los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial de Arequipa. 
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CONCLUSIONES 

Primera: Al desarrollar el estudio, se determinó la relación entre la Gestión de Talento 

Humano y las Competencias Laborales en los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial de Arequipa, se aprecia, un nivel de coeficiente de correlación positiva alta cuyo 

valor fue 0,857 hallado en Rho Spearman, mientras que p=0.000 (p<0.05), se concluye, que 

existe una relación significativa positiva entre la Gestión de Talento Humano y las 

Competencias Laborales en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Arequipa, por lo que se rechaza la hipótesis nula. 

Segunda: Al desarrollar el estudio, se establece la relación entre la Gestión de Talento 

Humano y los conocimientos en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial 

de Arequipa, se aprecia, un nivel de coeficiente de correlación positiva moderada cuyo valor fue 

0,532 hallado en Rho Spearman, mientras que p=0.000 (p<0.05), se concluye, que existe una 

relación significativa positiva entre la Gestión de Talento Humano y los conocimientos en los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Tercera: Al desarrollar el estudio, se evalúa la relación entre la Gestión de Talento 

Humano y las habilidades en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Arequipa, se aprecia, un nivel de coeficiente de correlación positiva moderada cuyo valor fue 

0,667 hallado en Rho Spearman, mientras que p=0.000 (p<0.05), se concluye,  que existe una 

relación significativa positiva entre la Gestión de Talento Humano y las habilidades en los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 

Cuarta: Al desarrollar el estudio, se describe la relación entre la Gestión de Talento 

Humano y la destreza y actitudes en los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial de Arequipa, se aprecia, un nivel de coeficiente de correlación positiva moderada 

cuyo valor fue 0,600 hallado en Rho Spearman, mientras que p=0.000 (p<0.05), se concluye, 

que existe una relación significativa entre la Gestión de Talento Humano y la destreza y 

actitudes en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 
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RECOMENDACIONES 

Primera: La Municipalidad Provincial de Arequipa, por medio del área de Recursos 

Humanos debe planificar, organizar charlas virtuales o presenciales sobre la gestión de talento 

humano y competencias laborales de acuerdo a la función que realiza.  

Segunda: El área de Recursos Humanos de la Municipalidad, debe brindar 

capacitaciones a los trabajadores para mejorar los conocimientos y cumplir con su objetivo 

planificado.  

Tercera: El área de Recursos Humanos de la Municipalidad, debe implementar políticas 

de gestión de talento humano para tener mayor conocimiento en el desarrollo de las 

competencias laborales. 

Cuarta: Realizar evaluaciones periódicamente en los programas de gestión de talento 

humano para poder identificar en que áreas se necesita mejorar y así fomentar una cultura de 

mejora. 

Quinta: El área encargada en la gestión de talento humano de la entidad, promover el 

trabajo en equipo, comunicación asertiva, toma de decisiones y crear programas de 

incentivación para una mejor competencia laboral. 

Sexta: El área de Recursos Humanos, debe preparar a sus trabajadores con instituciones 

de formación académica a través de convenios, becas, etc., para mejorar su desarrollo de 

conocimientos, habilidades y destrezas, actitudes.  
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ANEXOS  

ANEXO 1: INSTRUMENTO 

ENCUESTA DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

La encuesta es anónima no ponga su nombre ni firme este cuestionario.  

Nº  Ítems Siempre Casi 

siempre 

A 

veces 

Pocas 

veces 

Nunca 

 PLANIFICACIÓN E INCORPORACIÓN       

1  Las convocatorias se hacen de acuerdo a una 

descripción de puesto 

          

2  Los concursos son públicos y transparentes            

3  Se cubren las plazas con personal idóneo            

 INTEGRACIÓN E INDUCCIÓN       

4  Los resultados son públicos             

5  Las entrevistas las realizan especialistas            

6  Se hace la presentación de los nuevos 

trabajadores   

          

7  Se hace una evaluación del nuevo trabajador            

 DESARROLLO Y MANTENIMIENTO       

8  La comunicación es permanente de los 

objetivos estrategias planes etc.  

          

9  Se planifican las actividades en razón de los 

resultados  

          

10  La comisión, apoya las actividades de la 

institución   

          

11  Se mide la productividad de los trabajadores            

 CONTROL Y EVALUACIÓN       

12  Se desarrollan programas de entrenamiento             

13  Los programas de capacitación están 

presupuestados  

          

14  Se aplica un proceso de evaluación 

permanente a los trabajadores  
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CUESTIONARIOS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES  

  

La presente encuesta tiene por finalidad conocer los niveles de competencia de los trabajadores del área 

de administración en la Municipalidad Provincial de Arequipa. Marque con una (X) la alternativa que 

usted crea conveniente. 

N°  INDICADORES  

NIVELES 

Siempre Casi 

siempre 

A 

veces 

Pocas 

veces 

Nunca 

 CONOCIMIENTOS       

1  Tiene conocimiento acerca de la misión, visión y valores de 

la Municipalidad.  

         

2  Conoce bien el Plan de estratégico de la Municipalidad            

3  Posee conocimiento y capacidad para poner en práctica en la 

Municipalidad   

         

4  Conoces los procedimientos de los requisitos y trámites de 

la institución. 

         

 HABILIDADES      

5  Tiene la capacidad de identificar los problemas, analizarlos 

y redactarlo mediante un documento para luego exponerlos 

o presentarlos a sus superiores.  

         

6  Actúa rápido ante dificultades en el trabajo para evitar que 

se agraven, y propone mejoras para que no vuelva a 

repetirse.  

         

7  Te sientes satisfecho y cómodo en el puesto de trabajo  que 

te encomendaron   

         

8  Conforma un equipo de trabajo y participa activamente 

logrando la Meta en común con responsabilidad.  

         

 DESTREZA Y ACTITUDES      

9  Cuando surgen dificultades o cambios en el medio, Usted 

logra adaptarse rápido y adecuadamente.  

         

10  Tiene vocación para ayudar y asistir a quien lo necesite           

11 Inspira en sus compañeros motivación y confianza para 

ejecutar determinadas acciones para el logro de los 

objetivos.  

         

12  Cumple bien con sus obligaciones laborales y emprende 

acciones de mejoras centrándose en la optimización de los 

recursos.  

         

13 Usted desarrolla la capacidad de escuchar, hacer preguntas 

y expresar ideas en forma efectiva y exponiendo aspectos 

positivos.  
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14 Busca información valiosa, experiencias de otros y 

conjuntamente con su propia experiencia, la comparte con 

los demás en charlas, reuniones y foros, con la finalidad de 

que también aprendan nuevos conocimientos.  

         

15 Estás convencido de realizar con éxito una tarea o de elegir 

el modo adecuado para resolver un problema.  

         

 

¡GRACIAS POR SU TIEMPO!  
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ANEXO 2: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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ANEXO 3: CONFIABILIDAD DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

suj item 1 item 2 item 3 item 4 item 5 item 6 item 7 item 8 item 9 item 10 item 11 item 12 item 13 item 14 total 

1 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 2 4 2 2 51 

2 4 3 3 4 5 4 5 4 4 4 3 4 3 3 53 

3 3 3 4 4 5 5 4 4 3 4 3 4 3 2 51 

4 4 4 4 3 5 4 3 3 4 3 3 3 3 3 49 

5 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 2 51 

6 3 3 3 3 4 5 3 4 3 4 2 4 2 2 45 

7 3 3 3 3 5 5 4 3 4 4 3 4 3 1 48 

8 3 3 3 4 5 3 4 3 4 4 3 4 3 2 48 

9 2 3 3 3 4 3 2 3 5 4 2 4 2 2 42 

10 3 3 1 3 5 4 4 3 4 2 4 2 2 2 42 

 

 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,786 14 
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CONFIABILIDAD DE GESTIÓN DE COMPETENCIAS LABORALES 

suj item 1 item 2 item 3 item 4 item 5 item 6 item 7 item 8 item 9 item 10 item 11 item 12 item 13 item 14 item 15 TOTAL 

1 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 5 2 4 4 49 

2 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 2 4 2 3 2 44 

3 4 4 3 3 2 2 3 5 2 4 2 3 3 3 3 46 

4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 40 

5 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 2 2 2 3 42 

6 5 3 3 5 3 4 4 4 4 4 2 3 2 3 2 51 

7 2 4 3 4 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 42 

8 4 4 4 3 2 4 4 3 3 3 3 3 2 2 2 46 

9 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 4 39 

10 4 4 3 4 2 4 3 3 3 4 2 2 2 3 2 45 

 

 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en los 

elementos 

tipificados 

N de elementos 

,886 ,516 15 
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ANEXO 4: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problemas Objetivos Hipótesis Unidad de análisis Variables Instrumentos 

Problema general Objeto general Hipótesis general  Variable 

Independiente 

 

¿De qué manera se 

relaciona  la Gestión de 

Talento Humano y las 

Competencias Laborales 

en los trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad Provincial 

de Arequipa 2022? 

Determinar la relación 

entre la Gestión de Talento 

Humano y las 

Competencias Laborales en 

los trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad Provincial 

de Arequipa 2022. 

Existe relación significativa 

entre la Gestión de Talento 

Humano y las Competencias 

Laborales en los 

trabajadores administrativos 

de la Municipalidad 

Provincial de Arequipa 2022 

Zona de investigación 

se ubica en la 

Municipalidad 

Provincial de 

Arequipa, son 

encuestados los 

trabajadores 

administrativos. 

Gestión de 

Talento 

Humano 

Cuestionario 

Matriz de 

información   

Problemas específicos Objeto específico Hipótesis específica  Variable 

Dependiente 

 

• ¿De qué manera se 

relaciona la Gestión de 

Talento Humano y los 

conocimientos en los 

trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad 

Provincial de Arequipa 

2022 

• Establecer la relación 

entre la Gestión de 

Talento Humano y los 

conocimientos en los 

trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad 

Provincial de Arequipa 

2022 

• Existe relación 

significativa entre la 

Gestión de Talento 

Humano y los 

conocimientos en los 

trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad 

 Competencias 

Laborales 

 



105 

• ¿De qué manera se 

relaciona la Gestión de 

Talento Humano y las 

habilidades en los 

trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad 

Provincial de Arequipa 

2022 

• ¿De qué manera se 

relaciona la Gestión de 

Talento Humano y la 

destreza y actitudes en 

los trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad 

Provincial de Arequipa 

2022  

• Evaluar la relación 

entre la Gestión de 

Talento Humano y las 

habilidades en los 

trabajadores 

administrativos en la 

Municipalidad Distrital 

de Arequipa, Año 2022. 

• Describir la relación 

entre la Gestión de 

Talento Humano y la 

destreza y actitudes en 

los trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad 

Provincial de Arequipa 

2022 

Provincial de Arequipa 

2022 

• Existe relación 

significativa entre la 

Gestión de Talento 

Humano y las 

habilidades en los 

trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad 

Provincial de Arequipa 

2022 

• Existe relación 

significativa entre la 

Gestión de Talento 

Humano y la destreza y 

actitudes en los 

trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad 

Provincial de Arequipa 

2022 
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ANEXO 5: BASE DE DATOS 

V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO 

                    

Sujeto P1 P2 P3 TD1 P4 P5 P6 P7 TD2 P8 P9 P10 P11 TD3 P12 P13 P14 TD4 TV1 

1 2 1 2 5 3 3 3 3 12 4 2 4 3 13 1 3 3 7 37 

2 5 5 3 13 1 3 3 2 9 1 2 3 4 10 2 3 1 6 38 

3 5 5 3 13 1 3 3 1 8 1 2 3 1 7 3 5 3 11 39 

4 5 5 3 13 1 3 3 2 9 1 3 2 3 9 4 3 1 8 39 

5 2 1 3 6 3 5 4 3 15 1 5 3 5 14 1 3 1 5 40 

6 2 1 3 6 3 5 4 3 15 1 5 3 5 14 1 3 1 5 40 

7 3 3 3 9 1 3 3 2 9 2 3 3 3 11 3 3 1 7 36 

8 2 1 3 6 3 4 4 3 14 1 3 3 3 10 1 3 1 5 35 

9 3 2 2 7 3 4 3 3 13 1 3 3 3 10 3 3 3 9 39 

10 2 1 3 6 3 3 3 2 11 3 4 3 3 13 1 3 3 7 37 

11 3 3 3 9 1 3 3 3 10 3 1 3 3 10 4 3 1 8 37 

12 2 1 3 6 3 3 3 4 13 3 4 2 3 12 1 3 3 7 38 

13 2 1 3 6 3 3 3 3 12 1 3 4 3 11 1 3 3 7 36 

14 2 1 3 6 3 3 4 3 13 3 3 3 3 12 1 3 1 5 36 

15 3 3 3 9 1 3 4 2 10 1 2 4 3 10 4 2 3 9 38 

16 3 3 3 9 1 3 3 3 10 2 3 4 3 12 3 3 1 7 38 

17 4 4 3 11 1 3 3 3 10 3 1 3 3 10 3 3 5 11 42 

18 3 2 2 7 3 4 3 2 12 4 2 3 3 12 3 3 5 11 42 

19 2 1 3 6 3 3 3 3 12 1 3 3 3 10 1 3 3 7 35 

20 2 1 3 6 3 5 3 3 14 1 5 5 5 16 1 3 3 7 43 

21 3 2 2 7 3 4 3 5 15 4 2 3 3 12 3 3 3 9 43 

22 3 2 2 7 3 4 3 5 15 4 2 3 3 12 3 3 3 9 43 



107 

23 5 5 3 13 1 4 3 2 10 2 3 3 4 12 2 3 3 8 43 

24 4 4 3 11 1 3 3 3 10 2 3 2 3 10 4 3 5 12 43 

25 5 5 3 13 1 3 3 3 10 2 3 3 3 11 3 3 3 9 43 

26 4 4 3 11 1 3 3 3 10 2 3 3 4 12 2 3 5 10 43 

27 4 4 3 11 1 3 3 4 11 3 1 3 3 10 3 3 5 11 43 

28 2 1 3 6 3 3 4 3 13 5 5 5 5 20 1 3 1 5 44 

29 5 5 3 13 1 2 4 3 10 2 3 2 3 10 3 5 3 11 44 

30 5 5 3 13 1 2 3 3 9 2 4 4 3 13 3 3 3 9 44 

31 4 4 4 12 3 4 2 4 13 3 1 3 3 10 3 3 3 9 44 

32 5 5 3 13 1 2 4 4 11 3 1 3 3 10 4 3 3 10 44 

33 3 2 2 7 3 4 3 5 15 4 4 3 1 12 5 3 3 11 45 

34 3 2 2 7 3 4 3 5 15 4 4 3 1 12 5 3 3 11 45 

35 3 2 2 7 3 4 3 5 15 4 4 3 1 12 5 3 3 11 45 

36 5 5 3 13 1 3 4 3 11 2 3 2 3 10 3 5 3 11 45 

37 4 4 4 12 3 4 2 4 13 3 1 3 4 11 3 3 3 9 45 

38 5 5 3 13 1 3 3 4 11 3 1 3 4 11 4 3 3 10 45 

39 5 5 3 13 1 3 4 4 12 3 1 3 3 10 4 3 3 10 45 

40 4 4 3 11 1 4 3 4 12 3 1 3 3 10 4 3 5 12 45 

41 2 1 3 6 3 5 3 2 13 5 5 5 5 20 1 3 3 7 46 

42 2 1 3 6 3 5 3 3 14 4 5 3 1 13 5 5 3 13 46 

43 5 5 3 13 1 3 3 4 11 4 3 4 2 13 3 3 3 9 46 

44 5 5 3 13 1 3 3 3 10 4 3 4 2 13 4 3 3 10 46 

45 3 2 2 7 3 4 3 5 15 4 3 3 5 15 3 3 3 9 46 

46 2 1 3 6 3 5 3 5 16 4 5 4 2 15 3 3 3 9 46 

47 3 2 2 7 3 4 3 5 15 4 3 3 5 15 3 3 3 9 46 

48 3 2 2 7 3 4 3 5 15 4 4 4 3 15 3 3 3 9 46 

49 3 2 2 7 3 4 3 5 15 4 4 4 3 15 3 3 3 9 46 

50 2 1 3 6 3 5 4 4 16 5 5 3 1 14 5 4 1 10 46 
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51 3 2 2 7 3 4 3 3 13 4 4 4 3 15 4 3 5 12 47 

52 2 1 3 6 3 5 3 5 16 3 5 5 5 18 1 3 3 7 47 

53 2 1 3 6 3 5 3 4 15 4 5 5 5 19 1 3 3 7 47 

54 3 1 3 7 3 5 3 5 16 4 5 3 1 13 5 5 3 13 49 

55 2 1 3 6 3 5 3 5 16 4 5 3 1 13 5 5 3 13 48 

56 4 4 4 12 3 4 2 3 12 2 3 4 3 12 3 4 3 10 46 

57 2 1 3 6 3 5 4 5 17 5 5 5 5 20 1 3 1 5 48 

58 2 1 3 6 3 5 3 4 15 4 5 5 5 19 1 3 3 7 47 

59 3 1 3 7 3 5 3 5 16 4 5 5 5 19 1 3 3 7 49 

60 2 1 3 6 3 5 3 5 16 4 5 5 5 19 1 3 3 7 48 

61 4 1 3 8 3 5 3 3 14 4 2 5 5 16 5 3 3 11 49 

62 5 5 3 13 1 5 4 5 15 3 3 3 5 14 4 5 1 10 52 

63 3 2 5 10 4 2 3 3 12 1 5 3 5 14 4 5 3 12 48 

64 3 2 3 8 4 2 3 3 12 1 3 3 5 12 4 2 5 11 43 

65 3 2 5 10 4 2 3 2 11 3 4 3 5 15 4 5 5 14 50 

66 3 2 5 10 4 2 3 5 14 4 5 3 1 13 5 3 2 10 47 

67 4 4 4 12 3 4 2 4 13 3 1 5 5 14 3 4 3 10 49 

68 4 4 4 12 3 4 2 5 14 4 3 1 5 13 3 5 3 11 50 

69 3 2 5 10 4 2 3 3 12 4 2 3 4 13 3 5 5 13 48 

70 3 2 5 10 4 2 3 5 14 4 2 3 4 13 3 5 3 11 48 

71 3 2 3 8 4 2 3 4 13 3 4 2 5 14 4 5 5 14 49 

72 3 2 5 10 4 2 3 4 13 3 4 2 5 14 4 5 5 14 51 

73 3 2 3 8 4 2 3 3 12 4 5 3 1 13 5 4 3 12 45 

74 3 2 5 10 4 2 3 5 14 4 5 4 3 16 4 2 3 9 49 

75 4 4 3 11 1 5 3 3 12 3 1 5 3 12 4 3 5 12 47 

76 5 5 3 13 1 3 3 3 10 4 3 4 2 13 5 4 3 12 48 

77 4 4 3 11 1 5 5 2 13 5 4 2 3 14 2 4 5 11 49 

78 5 5 3 13 1 5 3 4 13 3 3 5 3 14 4 4 2 10 50 
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79 4 4 4 12 3 4 2 3 12 3 5 5 3 16 3 4 3 10 50 

80 5 3 2 10 3 5 3 4 15 3 5 5 4 17 3 4 3 10 52 

81 5 3 2 10 5 5 5 3 18 1 5 4 4 14 3 5 3 11 53 

82 5 5 3 13 1 5 4 5 15 2 3 4 3 12 5 4 3 12 52 

83 5 5 3 13 1 5 3 5 14 2 5 5 5 17 3 5 1 9 53 

84 4 4 3 11 1 5 5 3 14 5 4 2 3 14 2 3 5 10 49 

85 5 5 3 13 1 5 3 3 12 4 3 1 5 13 5 5 3 13 51 

86 4 4 4 12 3 4 2 5 14 5 5 4 2 16 3 4 3 10 52 

87 5 3 2 10 5 5 5 4 19 1 5 5 4 15 3 5 3 11 55 

88 5 3 2 10 3 4 5 3 15 3 5 3 4 15 3 3 3 9 49 

89 5 3 2 10 5 5 5 4 19 4 2 3 4 13 3 3 3 9 51 

90 5 5 3 13 1 5 4 5 15 5 4 2 3 14 4 4 3 11 53 

91 4 4 3 11 1 5 5 3 14 3 3 5 3 14 3 5 5 13 52 

92 4 4 3 11 3 5 5 4 17 4 2 5 3 14 4 4 1 9 51 

93 3 2 5 10 4 2 3 5 14 3 5 2 5 15 4 5 3 12 51 

94 4 4 3 11 1 5 3 3 12 5 4 5 4 18 3 3 3 9 50 

95 3 2 5 10 4 2 3 2 11 5 5 5 5 20 4 5 5 14 55 

96 5 3 2 10 5 5 5 5 20 5 5 3 1 14 5 3 3 11 55 

97 4 4 3 11 1 5 3 5 14 2 4 3 4 13 2 5 5 12 50 

98 3 2 5 10 4 2 3 5 14 4 5 5 5 19 4 2 3 9 52 

99 5 3 2 10 5 4 5 4 18 5 5 4 3 17 4 2 3 9 54 

100 5 5 3 13 1 5 3 5 14 4 3 5 4 16 5 5 3 13 56 

101 4 4 4 12 3 4 2 5 14 4 3 3 5 15 3 5 3 11 52 

102 4 4 4 12 3 4 2 5 14 5 4 5 3 17 5 4 1 10 53 

103 4 4 4 12 3 4 2 5 14 3 4 3 5 15 4 3 3 10 51 

104 3 2 5 10 4 2 3 5 14 4 5 5 5 19 4 2 5 11 54 

105 5 5 3 13 1 5 3 5 14 2 5 5 5 17 5 5 3 13 57 

106 5 3 2 10 5 5 5 5 20 5 5 4 2 16 3 4 3 10 56 
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107 3 2 5 10 4 2 3 3 12 4 5 5 5 19 4 3 3 10 51 

108 3 2 5 10 4 2 3 4 13 4 5 4 4 17 4 5 5 14 54 

109 3 2 5 10 4 2 3 5 14 4 5 3 3 15 4 4 5 13 52 

110 3 2 5 10 4 2 3 4 13 4 5 5 5 19 4 5 1 10 52 

111 5 5 3 13 1 5 3 5 14 3 5 4 3 15 5 4 3 12 54 

112 4 4 3 11 1 5 5 4 15 5 3 3 5 16 3 3 5 11 53 

113 5 5 3 13 1 5 3 4 13 4 4 5 3 16 5 5 3 13 55 

114 4 4 4 12 3 4 2 5 14 5 4 3 4 16 4 5 3 12 54 

115 5 5 3 13 1 5 4 5 15 4 5 5 3 17 2 3 1 6 51 

116 4 4 3 11 1 3 5 5 14 3 3 5 4 15 5 4 3 12 52 

117 5 5 3 13 1 5 3 5 14 4 5 5 5 19 4 3 3 10 56 

118 5 5 3 13 1 5 3 5 14 4 5 5 5 19 3 5 5 13 59 

119 4 4 4 12 3 4 2 5 14 4 5 5 5 19 4 4 3 11 56 

120 5 3 2 10 5 5 5 5 20 5 2 4 5 16 5 5 3 13 59 

121 5 3 2 10 3 5 5 3 16 5 5 5 4 19 3 3 3 9 54 

122 5 3 2 10 5 5 5 5 20 5 5 5 4 19 3 4 3 10 59 
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V2: COMPETENCIAS LABORALES  

P1 P2 P3 P4 TD1 P5 P6 P7 P8 TD2 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 TD3 TV2 

3 3 2 1 9 3 3 3 3 12 3 2 3 3 1 3 2 17 38 

5 3 3 3 14 3 1 3 3 10 3 2 3 3 2 1 2 16 40 

3 2 4 2 11 3 1 3 3 10 3 1 3 2 2 3 3 17 38 

5 3 3 1 12 3 2 3 3 11 3 3 2 3 2 2 3 18 41 

3 1 3 1 8 3 1 3 3 10 3 1 3 3 3 2 3 18 36 

3 3 3 2 11 3 3 3 3 12 3 3 4 5 2 2 3 22 45 

3 3 2 3 11 4 2 1 2 9 4 3 1 3 3 5 5 24 44 

2 5 3 3 13 2 4 4 2 12 4 1 1 3 3 4 4 20 45 

2 3 3 3 11 3 2 1 3 9 3 3 3 3 1 3 4 20 40 

1 3 3 3 10 3 4 3 3 13 1 3 4 2 3 2 4 19 42 

3 3 3 1 10 3 3 3 3 12 3 1 3 3 3 2 3 18 40 

3 3 4 3 13 3 3 3 3 12 3 1 3 4 2 2 2 17 42 

5 4 2 2 13 2 3 3 1 9 3 3 3 3 3 3 3 21 43 

1 3 3 4 11 4 3 3 3 13 1 3 3 3 3 1 3 17 41 

3 1 4 3 11 2 2 5 1 10 3 1 1 5 5 3 2 20 41 

3 3 3 1 10 3 3 3 3 12 3 1 3 3 3 2 4 19 41 

1 3 3 3 10 3 3 3 3 12 1 3 3 3 2 3 4 19 41 

3 3 3 1 10 3 3 3 3 12 3 1 3 3 4 3 3 20 42 

3 1 3 3 10 4 3 1 3 11 3 1 1 5 4 4 3 21 42 

3 3 1 3 10 3 3 1 3 10 3 3 4 3 3 3 3 22 42 

3 4 5 3 15 2 2 5 1 10 3 1 1 5 3 3 2 18 43 

2 2 3 4 11 3 3 1 3 10 3 3 3 4 3 4 2 22 43 

3 1 5 3 12 4 3 1 3 11 3 1 5 3 3 2 3 20 43 

2 4 4 1 11 3 1 4 3 11 3 1 3 3 4 3 4 21 43 

3 3 1 3 10 3 3 2 3 11 4 1 1 3 3 5 5 22 43 



112 

3 1 5 5 14 4 3 1 3 11 3 1 1 5 3 3 2 18 43 

3 3 3 1 10 3 3 3 3 12 3 1 3 3 4 3 4 21 43 

4 4 4 1 13 3 1 4 4 12 3 1 2 3 4 2 4 19 44 

4 3 4 2 13 5 3 1 3 12 1 1 1 5 4 4 3 19 44 

2 5 2 5 14 2 3 3 2 10 2 4 2 3 2 4 3 20 44 

3 3 4 3 13 3 3 3 3 12 3 1 3 4 3 2 3 19 44 

3 3 4 3 13 3 3 3 3 12 3 1 3 4 3 2 3 19 44 

4 2 3 3 12 4 1 3 3 11 3 3 3 1 3 4 4 21 44 

3 1 5 4 13 3 2 1 3 9 1 5 3 4 2 4 3 22 44 

2 5 2 2 11 4 1 3 3 11 3 3 4 3 4 2 3 22 44 

4 2 3 2 11 4 4 1 3 12 3 4 4 3 1 3 3 21 44 

3 1 4 3 11 3 2 1 3 9 3 5 1 5 4 4 3 25 45 

3 3 3 4 13 3 3 4 4 14 3 1 3 3 3 2 3 18 45 

3 1 4 4 12 3 2 1 3 9 1 5 1 5 5 4 3 24 45 

3 3 3 4 13 3 3 4 4 14 3 1 3 3 3 2 3 18 45 

4 3 4 1 12 3 3 3 3 12 3 1 4 3 4 3 3 21 45 

3 1 5 3 12 3 3 3 5 14 3 1 3 4 2 4 3 20 46 

3 3 3 4 13 3 3 4 4 14 3 1 3 3 3 2 4 19 46 

3 4 4 1 12 3 3 3 3 12 3 1 4 3 3 4 4 22 46 

3 1 5 5 14 5 3 1 3 12 3 1 1 5 3 4 3 20 46 

4 3 3 3 13 4 4 1 3 12 3 3 3 2 3 4 3 21 46 

3 4 2 3 12 5 2 2 2 11 4 2 3 3 3 4 4 23 46 

3 4 4 4 15 3 4 2 4 13 3 1 4 3 2 3 2 18 46 

3 3 4 3 13 3 3 3 3 12 3 1 3 4 4 3 3 21 46 

3 1 5 5 14 3 2 1 3 9 3 5 3 4 2 4 2 23 46 

2 4 4 1 11 3 3 4 3 13 3 1 4 3 3 4 4 22 46 

4 4 4 3 15 4 3 3 3 13 3 1 3 4 2 2 4 19 47 

4 3 5 3 15 4 4 2 2 12 3 4 3 3 3 3 3 22 49 
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3 3 3 4 13 3 3 4 4 14 3 1 3 3 4 3 3 20 47 

3 1 5 4 13 4 3 3 3 13 3 2 4 2 3 2 3 19 45 

3 1 5 3 12 5 3 3 3 14 3 3 3 4 2 4 2 21 47 

3 1 3 4 11 5 4 3 3 15 3 3 1 5 3 3 3 21 47 

2 4 3 3 12 2 3 3 4 12 3 3 4 5 3 5 4 27 51 

3 1 3 3 10 4 3 3 3 13 3 5 1 5 3 5 3 25 48 

3 5 4 5 17 3 2 3 3 11 1 5 1 5 3 3 3 21 49 

4 3 4 2 13 5 3 1 3 12 1 5 3 4 2 5 3 23 48 

3 1 5 4 13 2 1 5 3 11 4 4 3 3 3 4 4 25 49 

3 3 5 3 14 2 5 5 3 15 5 3 5 3 3 3 4 26 55 

3 1 4 2 10 4 3 4 3 14 2 4 1 5 5 5 3 25 49 

4 4 4 3 15 4 3 3 4 14 3 1 3 4 2 3 2 18 47 

4 4 4 1 13 3 3 4 4 14 3 1 4 3 4 3 4 22 49 

3 2 3 3 11 4 2 3 3 12 3 3 2 4 2 4 3 21 44 

4 4 3 3 14 3 3 4 4 14 4 3 2 2 3 3 4 21 49 

3 2 2 3 10 5 4 4 1 14 3 1 1 5 3 2 3 18 42 

3 2 3 3 11 3 3 3 3 12 4 3 3 2 4 3 2 21 44 

4 4 4 1 13 3 3 4 4 14 3 1 4 3 4 3 4 22 49 

5 4 3 3 15 3 1 3 3 10 3 4 3 3 3 3 5 24 49 

3 1 3 3 10 2 1 3 4 10 3 3 2 4 2 5 4 23 43 

4 4 5 5 18 5 3 3 1 12 3 3 3 2 3 2 4 20 50 

3 3 5 5 16 3 4 1 3 11 3 1 1 5 3 5 3 21 48 

4 4 3 3 14 3 3 3 3 12 4 3 4 2 4 4 4 25 51 

4 3 4 2 13 4 2 3 4 13 3 5 1 5 3 5 3 25 51 

4 4 5 5 18 5 2 2 3 12 4 3 3 1 3 3 4 21 51 

4 4 3 3 14 3 3 4 4 14 4 3 4 2 4 3 3 23 51 

2 4 3 3 12 3 3 2 4 12 3 3 4 2 3 2 4 21 45 

4 3 4 2 13 5 5 4 3 17 3 3 3 2 4 3 3 21 51 
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4 3 2 2 11 5 3 3 3 14 3 1 1 5 2 4 3 19 44 

3 1 5 3 12 5 3 4 5 17 5 1 1 5 5 3 2 22 51 

3 4 3 2 12 1 2 1 3 7 3 5 1 2 1 2 3 17 36 

3 4 4 4 15 3 3 5 2 13 2 5 1 3 3 5 5 24 52 

4 4 3 3 14 3 3 4 4 14 4 3 3 2 4 4 4 24 52 

2 3 3 3 11 4 3 3 3 13 3 4 4 3 5 4 2 25 49 

3 4 3 5 15 5 3 3 3 14 3 3 2 3 4 3 5 23 52 

3 3 4 3 13 4 3 4 4 15 3 1 2 4 2 3 4 19 47 

3 2 3 5 13 3 5 4 5 17 2 3 3 5 3 3 3 22 52 

4 3 3 2 12 4 4 3 5 16 3 3 1 5 2 3 3 20 48 

3 5 5 3 16 3 2 3 5 13 3 5 1 5 3 4 3 24 53 

3 1 5 4 13 4 3 4 5 16 5 1 5 5 3 2 3 24 53 

3 1 5 3 12 3 2 4 5 14 5 4 1 5 4 5 3 27 53 

4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 3 1 3 4 4 2 4 21 53 

3 1 5 5 14 5 3 4 5 17 5 1 1 5 3 4 3 22 53 

4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 3 1 2 4 4 3 4 21 53 

4 4 4 3 15 4 3 4 4 15 3 1 4 4 4 3 4 23 53 

4 4 5 3 16 3 4 3 3 13 5 3 3 3 3 4 4 25 54 

3 1 5 4 13 5 3 4 5 17 5 1 1 5 5 4 3 24 54 

3 1 5 3 12 5 4 3 5 17 3 5 3 4 2 5 3 25 54 

5 5 5 5 20 5 1 3 3 12 4 4 3 1 3 3 4 22 54 

3 3 5 5 16 5 4 3 3 15 3 3 5 5 3 2 3 24 55 

4 3 4 2 13 5 3 2 3 13 3 2 4 3 3 5 4 24 50 

3 1 5 3 12 1 1 5 4 11 5 5 4 5 5 4 4 32 55 

4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 3 1 4 4 5 3 4 24 56 

3 5 3 5 16 5 1 5 5 16 5 1 1 3 3 5 5 23 55 

4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 3 1 4 3 2 4 4 21 53 

5 5 5 5 20 5 1 4 4 14 3 3 3 3 3 4 2 21 55 



115 

3 4 5 5 17 5 3 4 4 16 3 4 4 2 1 3 4 21 54 

3 5 5 5 18 5 1 5 4 15 4 5 1 3 4 5 5 27 60 

5 4 4 4 17 3 3 5 4 15 5 5 1 3 3 5 5 27 59 

4 4 4 4 16 3 3 5 5 16 5 4 2 3 3 5 5 27 59 

3 4 5 3 15 5 3 5 3 16 3 1 3 5 4 5 4 25 56 

4 4 5 5 18 2 4 5 5 16 4 4 3 3 3 4 3 24 58 

3 5 5 3 16 5 3 5 3 16 3 5 5 5 3 5 4 30 62 

5 4 2 5 16 5 4 5 5 19 5 5 1 3 1 5 5 25 60 

3 4 2 2 11 3 1 2 5 11 4 3 3 5 3 5 3 26 48 

4 5 2 3 14 4 3 5 4 16 3 5 4 5 5 4 4 30 60 

3 5 4 2 14 4 3 5 5 17 5 4 4 5 5 4 4 31 62 

5 4 3 2 14 5 1 5 4 15 5 3 4 3 5 4 4 28 57 

2 3 5 2 12 4 3 3 5 15 3 5 3 3 3 5 5 27 54 

 


