
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN 
PÚBLICA 

Influencia de la gestión de recursos humanos en el desarrollo de metas 

institucionales, Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

Maestro en Gestión Publica 

AUTOR: 

Cantorin Urcuhuaranga, Joseph Felix, (ORCID: 0000-0002-4441-8543) 

ASESORA: 

Mg. Soto Hidalgo, Cinthya Virginia, (ORCID: 0000-0003-4826-8447) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Gestión de Políticas Publicas 

LIMA – PERÚ 

2022 



ii 

Dedicatoria 

Mi trabajo de investigación se encuentra 

dedicado a mis padres, mi familia y mi 

pareja que siempre confiaron en mí y me 

motivaron a seguir adelante. 



iii 

Agradecimiento 

Agradecido con Dios y mis padres por 

brindarme su soporte absoluto en todo 

instante y a la Universidad Cesar Vallejo 

por haberme formado académicamente 

como Maestro. 



iv 

ÍNDICE DE CONTENIDOs 

Carátula.........................................................................................................................i 
Dedicatoria ................................................................................................................... ii 

Agradecimiento ........................................................................................................... iii 

Indicé de tablas ............................................................................................................ v 

Indicé de figuras .......................................................................................................... vi 

Indicé de gráficos ....................................................................................................... vii 

Resumen ................................................................................................................... viii 

Abstract ....................................................................................................................... ix 

I. INTRODUCCIÓN ................................................................................................ 10 

II. MARCO TEÓRICO ............................................................................................. 13 

III. METODOLOGÍA .............................................................................................. 20 

3.1. Tipo y diseño de investigación ..................................................................... 20 

3.2. Variables y Operacionalización .................................................................... 20 

3.3. Población, muestra y muestreo .................................................................... 22 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos ........................................ 22 

3.5. Procedimientos ............................................................................................ 23 

3.6. Método de análisis de datos ......................................................................... 23 

3.7. Aspectos éticos ............................................................................................ 23 

IV. RESULTADOS ................................................................................................ 24 

V. DISCUSIÓN ........................................................................................................ 36 

VI. CONCLUSIONES ............................................................................................ 43 

VII. RECOMENDACIONES ................................................................................... 44 

REFERENCIAS ......................................................................................................... 45 

ANEXOS ................................................................................................................... 52 

Índice de contenidos.................................................................................................... iv 



v 

ÍNDICE DE TABLAS 

Tabla N.° 1: Escala de valoración de las políticas de recursos humanos ................. 24 

Tabla N.° 2: Escala de valoración de la productividad de recursos humanos ........... 25 

Tabla N.° 3: Escala de valoración de estrategias de recursos humanos ................... 26 

Tabla N.° 4: Escala de valoración del desempeño de los resultados ........................ 27 

Tabla N.° 5: Escala de valoración del plan estratégico institucional .......................... 28 

Tabla N.° 6: Escala de valoración de los objetivos institucionales ............................ 29 

Tabla N.° 7: Escala de valoración de las metas institucionales ................................. 30 

Tabla N.° 8: Escala de valoración de la visión institucional ....................................... 31 

Tabla N.° 9: Cálculo de relación entre variable independiente y variable dependiente

 .................................................................................................................................. 32 

Tabla N.° 10: Cálculo de relación entre las dimensiones productividad de recursos 

humanos y metas institucionales ............................................................................... 33 

Tabla N.° 11: Cálculo de relación entre las dimensiones estrategias de recursos 

humanos y metas institucionales ............................................................................... 34 

Tabla N.° 12: Cálculo de relación entre las dimensiones desempeño de los recursos 

humanos y visión institucional ................................................................................... 35 

Tabla N.° 13: Matriz de consistencia ......................................................................... 54 

Tabla N.° 14: Matriz de operacionalización de las variables ..................................... 55 



vi 

ÍNDICE DE FIGURAS 

Figura N.° 1: Muestra ................................................................................................ 22 



vii 

ÍNDICE DE GRÁFICOS 

Gráfico N.° 1: Escala de valoración de las políticas de recursos humanos ............... 24 

Gráfico N.° 2: Escala de valoración de la productividad de recursos humanos ........ 25 

Gráfico N.° 3: Escala de valoración de estrategias de recursos humanos ................ 26 

Gráfico N.° 4: Escala de valoración del desempeño de los resultados ..................... 27 

Gráfico N.° 5: Escala de valoración del plan estratégico institucional ....................... 28 

Gráfico N.° 6: Escala de valoración de los objetivos institucionales .......................... 29 

Gráfico N.° 7: Escala de valoración de las metas institucionales .............................. 30 

Gráfico N.° 8: Escala de valoración de la visión institucional .................................... 31 



viii 
 

RESUMEN 

 

La presente tesis titulada “Influencia de la gestión de recursos humanos en el 

desarrollo de metas institucionales, Municipalidad Provincial de Huancayo, 2022”, el 

objetico principal estipular el grado de influencia de la gestión de los recursos humanos 

para el desarrollo de metas institucionales en la Municipalidad Provincial de Huancayo, 

dicha investigación fue desarrollada desde el enfoque cuantitativo, su tipo y diseño de 

investigación fue basica; la cual cuenta con 2 variables: la variable independiente que 

es gestión de recursos humanos y la variable dependiente desarrollo de metas 

institucionales, se manejó como técnica la encuesta y como instrumento el 

cuestionario, los cuales fueron empleados a 25 funcionarios y el procedimiento que se 

ejecuto fue de procesar los datos en el programa Excel y el SPSS. 

De los resultados obtenidos se tuvo como principal conclusión que la influencia de la 

gestión de los recursos humanos si incide significativamente en el desarrollo de las 

metas institucionales en la Municipalidad Provincial de Huancayo. 

Palabras clave: Gestión, recursos humanos, desarrollo de metas institucionales. 
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ABSTRACT 

 

The present thesis entitled "Influence of human resources management in the 

development of institutional goals, Provincial Municipality of Huancayo, 2022", the main 

objective to stipulate the degree of influence of human resources management for the 

development of institutional goals in the Provincial Municipality of Huancayo, said 

research was developed from a quantitative approach, its type and research design 

was basic; which has 2 variables: the independent variable that is human resources 

management and the dependent variable development of institutional goals, the survey 

was handled as a technique and the questionnaire as an instrument, which were used 

by 25 officials and the procedure that was executed was to process the data in the 

Excel program and SPSS. 

From the results obtained, the main conclusion was that the influence of human 

resources management does significantly affect the development of institutional goals 

in the Provincial Municipality of Huancayo. 

Keywords: Management, human resources, development of institutional goals. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Las organizaciones públicas funcionan en base a una económica que se basa 

en el conocimiento, este conocimiento por parte de los funcionarios ofrece ventajas 

administrativas las cuales contribuyen con el desarrollo de los procesos internos que 

a su vez brinda una característica de servicio a los beneficiarios de las entidades 

públicas, en esta calidad podemos observar las cualidades de liderazgo y la 

competencia del capital humano. Durante las últimas décadas en Latinoamérica se 

han realizado estudios del desempeño de las entidades públicas las cuales no logran 

una productividad eficiente que satisfaga la necesidad de los usuarios es por tal motivo 

que se han enfocado en la atención prestada a los usuarios de las entidades públicas 

los cuales definen que la misión de los recursos humanos son un aspecto 

administrativo muy influyente para el desarrollo de las metas institucionales 

(Organización de Naciones Unidas, 2020). 

Para Vilca, (2019), cuando se comienza a notar que en las instituciones no se 

desempeña la misión institucional es un factor que se relaciona directamente con sus 

metas y objetivos el cual encuentra su causa en las acciones, tácticas y políticas que 

se han debido desarrollar a través de los recursos humanos de la entidad, el logro de 

crear la correlación que posee la gestión de los recursos humanos con la misión 

institucional en la entidad pública es empleado mediante las políticas de recursos 

humanos y con habilidades para mejorar la productividad de los mismos personales, 

(p. 12). 

De acuerdo con Ushiñahua (2019), el cual nos habla de la disposición que se 

tubo de los recursos humanos en las entidades públicas con lo cual menciona que los 

recursos humanos fueron limitados al tiempo de la realización de inversión pública, 

esta limitación trajo un retraso al momento de desarrollar las metas institucionales 

encontrándose déficit en los funcionarios que no conocían el correcto desarrollo de los 

procesos y perjudicaban la organización estratégica de la entidad, (p. 32). 
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En relación a la Provincia de Huancayo, la problemática en la Municipalidad 

Provincial de Huancayo, comienza con la poca gestión de recursos humanos por parte 

de los gerentes de la institución, para que los trabajadores y funcionarios desarrollen 

sus labores correctamente con la intención de cumplir con el desarrollo de las metas 

institucionales, por tal motivo los reclamos de usuarios y entidades son constantes, los 

reclamos se originan por una inadecuada atención oportuna a los tramites 

documentarios, coexiste demora en la viabilidad de métodos de inversión. 

Toda esta problemática para poder medir el ejercicio y la producción de todo 

personal de la entidad pública, como el desarrollo del capital humano como fuerza 

motriz en la entidad corresponde a un aspecto humano, en donde la misión de recursos 

humanos debe vincularse con el desarrollo de las metas institucionales, ante lo 

indicado surge la siguiente pregunta general de la investigación: ¿Cuál es el nivel de 

influencia de la gestión de los recursos humanos en el desarrollo de metas 

Institucionales en la Municipalidad Provincial de Huancayo?, asimismo se planteó las 

sucesivas preguntas específicas: ¿Cómo incurre la productividad de la gestión de los 

recursos humanos en el desarrollo de las metas institucionales de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo?, ¿Cómo incide las estrategias de la gestión de los recursos 

humanos en el desarrollo de las metas institucionales de la Municipalidad Provincial 

de Huancayo?, ¿Cómo incide el desempeño de la gestión de los recursos humanos 

en el desarrollo de las metas institucionales de la Municipalidad Provincial de 

Huancayo?. 

Para la justificación teórica de la siguiente investigación posee una base teórica 

nacional e internacional, las cuales permite comprender su importancia para el 

desarrollo de las metas institucionales vinculadas a la gestión de los recursos 

humanos, entendiéndose que es un acompañamiento metodológico, el cual pretende 

aplicar los conocimientos a fin de lograr resultados en las variables de estudio. La 

justificación practica de esta investigación busca generar resultados que contribuyan 

al reforzamiento y mejora de los recursos humanos en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo a fin de aprovechar estos elementos para el producto de las metas 
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institucionales. Y se justificación metodológicamente debido a que este trabajo se 

realizó de acuerdo a los procedimientos metodológicos establecidos en por los 

lineamientos y normas correspondientes las cuales permiten identificar las variables 

de estudio y de esta estructura poder optimizar la gestión de los recursos humanos 

con la intención de cumplir con las metas institucionales. 

De esta forma se planteó como objetivo general: Determinar el grado de 

influencia de la gestión de los recursos humanos para el desarrollo de metas 

Institucionales en la Municipalidad Provincial de Huancayo. De esta misma forma se 

generó para la investigación las siguientes preguntas específicas: Determinar la 

productividad de gestión de los recursos humanos en el desarrollo de las metas 

instituciones de la Municipalidad Provincial de Huancayo; Determinar las estrategias 

de la gestión de los recursos humanos para el desarrollo de las metas instituciones de 

la Municipalidad Provincial de Huancayo; y sondear el desempeño de la gestión de los 

recursos humanos para el desarrollo de las metas institucionales de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo. 

De igual manera para la investigación se acuño como hipótesis general: La 

influencia de la gestión de los recursos humanos incide significativo en el desarrollo de 

las metas institucionales en la Municipalidad Provincial de Huancayo. Así mismo, como 

hipótesis específicas: La influencia de la productividad de los recursos humanos 

beneficiara el desarrollo de las metas instituciones en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo; La influencia de las estrategias de la gestión de los recursos humanos 

potenciara el desarrollo de las metas instituciones en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo; y la influencia del desempeño de la gestión de los recursos humanos 

beneficiara el desarrollo de las metas institucionales en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Respecto a los antecedentes internacionales, Hernández (2020), realizo la 

investigación “Entrenamiento de recursos humanos para la gerencia de calidad en el 

sector de la salud”, la cual tuvo como objetivo general el realizar formas de gestión de 

calidad humana las cuales se desarrollan con la finalidad de contribuir con la 

competitividad organizacional la cual pretende desarrollar un rendimiento adecuado 

para la gestión de la competitividad humana. La metodología empleada en la 

investigación es un artículo y se encuentra basado en un enfoque cuantitativo con un 

tipo de estudio documental para la revisión de la literatura de forma que se pueda 

tomar una información pura para poder contribuir con el análisis del contenido 

planteado para la información seleccionada. Concluye indicando que los resultados 

obtenidos y procesados nos derivan a entender que los recursos humanos se hallan 

dentro de un ámbito fundamental para lograr estrategias que puedan contribuir con el 

resultado que desea generar la entidad y a su vez poder relacionar los enlaces 

laborales de forma efectiva para evaluación y posterior calificación del personal en 

base a su desempeño laboral. 

Rodríguez (2016), realizo la investigación “Valor del capital humano: Como las 

practicas estratégicas de recursos humanos maximizan la contribución del capital 

humano al desempeño organizacional”, teniendo como objetivo la investigación 

elaborar un piloto practico y teórico que mejore la misión estratégica e integrar las 

funciones de los recursos humanos los cuales guarden una analogía a los objetivos y 

tácticas planteados con la sociedad en el marco de impuesto y ampliación de su 

desempeño como el capital humano. La metodología empleada fue cuantitativa, por 

tratarse de una información que fue procesada en base al análisis de las variables las 

cuales son cuantitativas y mediante la recolección de datos con la representación de 

la población y la muestra. Concluye indicando en la investigación que el área de la 

gerencia de los recursos humanos debe ser capacitada para poder contribuir con los 

resultados los cuales permiten crecer al capital humano y de esta forma poder 



14 
 

obtenerse mejores resultados los cuales superen las metas planteadas por la 

institución a través de estrategias y objetivos comunes. 

Pérez y Romero (2020), realizaron la investigación “Inclusión laboral de 

personas con discapacidad en España el efecto de las políticas y los sistemas de 

gestión”, tiene como objetivo el responder las interrogantes en base al empleo de 

recursos humanos que poseen algunas limitaciones físicas. La metodología empleada 

es cuantitativa la cual se basa en derivaciones conseguidas mediante la identificación 

de la población y el empleo de sistemas que permiten desarrollar la gestión de recursos 

humanos. La investigación concluye con la generación de aportes empíricos los cuales 

logren evidencias de acuerdo al plan estratégico del cual normaliza la discapacidad en 

un entorno laboral con políticas las cuales se enfoquen en estrategias inclusivas. 

Lacoviello (2018), realizo la investigación titulada “Desarrollo e Integración de 

la Gestión de recursos humanos en los estados latinoamericanos”, tiene como objetivo 

básico generar políticas económicas eficientes las cuales contribuyan con el proceso 

de la provisión de bienes públicos, mediante la recaudación de impuestos, esto se 

busca en base a la orientación de la gestión de los recursos humanos los cuales son 

esenciales para el funcionamiento de los procesos de régimen en la gestión que se 

desarrollan y de esta forma poder garantizar las capacidades básicas en el estado. La 

metodología empleada formula una serie de mejoras realistas a las que se adiciona 

una serie de mejoras practicas asociadas a la organización de la función de los 

recursos humanos. Esta investigación concluye que coexiste un alto grado de 

politización de los nombramientos, debido a que la totalidad de los países manifiestan 

a las dos últimas opciones, con nombramientos políticos que alcanzan a ejercicios de 

mediana compromiso las cuales no generan un progreso al momento de evaluar las 

capacidades de los recursos humanos. 

Calderón, Naranjo y Álvarez (2017), realizaron la investigación “La Gestión 

Humana en Colombia: Características y Tendencias de la Practica y de la 

Investigación”, el objetivo de la investigación es concebir un aporte respectivo a la 

valorización que se hace del terruño de gestión humana para el beneficio de los 
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objetivos y metas estratégicos de la clasificación, la atención de los activos intangibles 

los cuales se encuentran vinculados a las personas y sus competencias. La 

metodología desarrollada en la investigación es experimental del tipo cualitativo debido 

a que se ejecutó la recolección de testimonios para poder desarrollar la investigación. 

La investigación concluye con los resultados obtenidos para el capital humano que 

lanzan el levantamiento de nuevos desafíos de pacto y de línea de la ciudad 

trabajadora los cuales se encuentran apropiados para una trama de fortunas abiertas, 

el correcto trabajo de los directivos y obreros con una confianza mutua con un plan de 

trabajo funcional y vinculante el cual desarrolla los límites de los aportes por cada parte 

de los individuos. 

En relación a los antecedentes nacionales, Vilca (2019), realizo la tesis sobre la 

“La Gestión de Recursos Humanos como Plataforma para la Misión Institucional del 

Ministerio Publico”, planteo como objetivo encontrar la influencia que posee la tarea de 

los capitales humanos en las instituciones Públicas. La metodología posee un enfoque 

cuantitativo y el tipo de investigación es de forma aplicada, que propone tomar en 

cuenta el capital humano, como base de la inversión pública institucional. La 

investigación llega a la conclusión donde se establece una relación que posee la tarea 

del capital humano con la misión institucional de las entidades públicas el cual es 

empleado a través de las políticas del capital humano y con habilidades para mejorar 

la productividad de los recursos humanos. 

Ushiñahua & Rojas (2019), realizaron la tesis titulada “Impacto de la calidad de 

los recursos humanos en la ejecución del gasto de inversión pública de la 

Municipalidad Provincial de San Martin – Tarapo, año 2018”, el objetivo general planteó 

analizar el grado de influencia que posee la disposición del capital humano para la 

correcta práctica de la inversión pública en la Municipalidad de San Martin – Tarapo. 

La metodología tiene un enfoque cuantitativo y el tipo de investigación es aplicada en 

el nivel descriptivo explicativo, mediante un diseño no experimental del tipo 

correlacional causal y mediante el uso del método analítico e inductivo. Los resultados 

y conclusiones obtenidos fueron la disposición que se tubo de los recursos humanos 
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la cual fue limitada de forma que la ejecución de inversión pública, especialmente en 

los aspectos de los recursos humanos las cuales recibieron charlas y capacitaciones 

para poder mejorar los aspectos de déficit encontrados. 

Azerred (2019), Realizo la tesis titulada “Administración de Recursos Humanos 

y Ejecución del Gasto de los Proyectos de inversión en el Gobierno Regional Tacna, 

2016 – 2018”, planteando como objetivo determinar la relación que posee la 

administración de los recursos humanos con la ejecución del gasto de los proyectos 

de inversión en el Gobierno Regional Tacna periodo 2016 – 2018, el tipo de 

investigación es básica pura la cual posee las características de emplear y generar 

prácticas de conocimiento los cuales generan conceptos con la búsqueda de emplear 

métodos prácticos para la realidad del problema y se realizó un diseño de investigación 

correlacional el cual verifica la existencia de las variables en relación al estudio que se 

realiza con el análisis de la realidad, obtenido como resultado que la administración de 

los recursos humanos poseen una presunción con la realización de los gastos en los 

proyectos de inversión y se observó que los recursos empleados no escasos para la 

adecuada ejecución de los planes y el acatamiento de las metas. 

Abasolo (2019), Realizo la tesis titulada “Los Mecanismos de Control Interno en 

el Área de Recursos Humanos de las Entidades de Derecho Publio Interno del Perú”, 

planteó como objetico establecer y referir los dispositivos de control interno para la 

disposición de los recursos humanos que se desarrollan dentro de las entidades de 

derecho público interno del Perú. El tipo de investigación y metodología empleada fue 

una exploración que se aplicó de forma cuantitativa, porque en la recaudación de datos 

y la promoción de secuelas se manejaron rutinas establecidas u aparejos de cotejo. 

Llegando a la conclusión de que las reglas y programaciones en todas las acciones 

intervienen de un forma oportuna y acertada al momento de contar con un instructivo 

el cual nos ayuda a perfeccionar los términos activos y los patrimonios que a su vez 

deben sintonizar para proponer inquisición adecuada y correcta parejo de la necesidad 

de la gerencia y sus organismos gubernamentales. 
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Galvez (2018), Realizo la tesis titulada “Mecanismos de Control Interno en el 

área de Recursos Humanos en las Municipalidad del Perú, Caso: Municipalidad 

Distrital Cura Mori, 2018”, planteó como objetivo el comprobar los dispositivos de 

vigilancia central en el espacio del capital humano en las Municipalidades del Perú 

Caso: Municipalidad Distrital Cura Mori. El tipo de averiguación se manejó el diseño 

no experimental – Documental, bibliográfico, descriptivo y de caso. La investigación 

determino como conclusión que los datos trabajados, de los autores investigados si 

combinan, debido a que no tienen un asiento a las literaturas y a la habilidad de la 

técnica de inspección interno, lo que permite a la Municipalidad que se desarrolle un 

bajo beneficio, renta y de esta forma el uso optimiza el talento humano, y los materiales 

de financiamiento. 

Luego de haberse citado diferentes trabajos de investigación científica las 

cuales se encuentran relacionadas a la investigación conforme a la realidad 

problemática de la presente tesis, el desarrollo teórico de cada una de las sub 

categorías las cuales como primera categoría se indica la gestión de los recursos 

humanos y como segunda categoría el desarrollo de las metas institucionales. 

En consonancia a ello la mejora de la gestión de los recursos humanos nos 

indica que la forma en cómo se organizan las políticas parten de la idea organizacional, 

donde se generan reglas las cuales nos ayudan a mantener un gobierno con funciones 

establecidas y de esta forma poder asegurar que el desenvolvimiento de los objetivos 

se logre de manera satisfactoria (Vilca, 2019) 

Esta forma de gestión se realiza para que los empleados de los sectores 

públicos logren desarrollar una correcta administración y a su vez se pueda orientar el 

desempeño de las funciones indeseables y se ponga en riesgo el éxito de las funciones 

específicas encomendadas. Con esto se busca que las políticas se vuelvan referencias 

para lograr las metas establecidas y sirvan para dar solución a las condiciones o 

problemas que se presenten en el transcurso del tiempo en el cual se desarrolla la 

acción de trabajo. 
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Toda política de recurso humano se encuentra orientada a crear un sistema de 

organización que pueda mantener en orden a los miembros y logren desarrollar los 

objetivos establecidos por la organización de forma colectiva o individual. 

En consecuencia, al progreso de los recursos humanos se puede indicar que 

para poder desarrollar los recursos humanos se debe crean un instrumento que pueda 

funcionar a través de las gestiones mediante capacitaciones y poder planificar 

actividades a corto y largo plazo. La estrategia se viene desarrollando con fines de la 

correcta administración y evaluación del rendimiento de cada personal de forma 

colectiva y grupal, este desarrollo implica que los involucrado centren su enfoque de 

trabajo en plazos cortos para poder desarrollar de manera consistente un proyecto que 

siga los lineamientos sistemáticos en un entorno más colaborativo y se pueda 

complementar con características competitivas con la intención de mejorar la ventaja 

y el sistema de desempeño de cada grupo de trabajo. 

El rendimiento es un transcurso de metas, y tiene como objetivo el poder 

concretar que los lineamientos establecidos puedan cumplir con las metas planteadas, 

de esta forma se puede lograr que cada actividad desarrollada sea maximizada en su 

entorno de desempeño, se debe aprovechar las fortalezas y virtudes que posee cada 

equipo de trabajo para poder mejorar su rendimiento a través del fortalecimiento de 

brechas las cuales al ser corregidas de forma adecuada los empleados logran una 

mejor producción. 

Para el desarrollo de las metas instituciones se puede indicar que de acuerdo 

con el libro el cual titula Productividad Laboral, el autor manifiesta que la producción 

que desempeña cada miembro del equipo se encuentra ligado a su tiempo de trabajo. 

El cual se encuentra para metrado de forma física a través de fichas los cuales están 

ligados a los servicios y bienes que estos producen. (Navarro 2015) 

La mayoría de las entidades públicas no toman en cuenta la secuela que deja 

la falta de rendimiento para la medición de la eficacia del talento humano el cual posee 

un valor muy significativo en las entidades. 
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Se debe manejar un plan para poder medir a cada individuo de forma técnica y 

profesional y de esta forma poder aplicar estrategias las cuales nos permitan optimizar 

las actividades que cada equipo de trabajo realiza. 

Los esfuerzos que se suman al momento de mejorar el capital humano poseen 

una implicancia de factor económico el cual se encuentra ligado a convenios con 

entidades las cuales permitan la capacitación del personal y poder fortalecer las 

capacidades cognitivas y de esta forma poder actualizar los conocimientos previos que 

cada personal posee con el único fin de mejorar el rendimiento del capital humano. 

El desempeño también se encuentra vinculado con el trato del profesional al 

área usuaria la cual se encarga de calificar las capacidades blandas del personal, este 

tamiz puede servir como factor en cada entidad para poder calificar a su personal y 

poder aplicar estrategias las cuales permita mejorar en su rendimiento y 

comportamiento con el área usuaria la cual será beneficiara al mejorar el rendimiento 

de los funcionarios. 

La modernización del estado en medida del crecimiento tecnológico nos permite 

generar estrategias con el uso de la tecnología la cual es una nueva capacidad 

informática, que debe ser evaluada para mejorar el rendimiento de los funcionarios, ya 

que deben ser capacitados de forma oportuna y esto permita poder superar los límites 

tecnológicos. 

El uso de la tecnología se está convirtiendo en un medio natural de 

comunicación y almacenamiento de información, las tecnologías son instrumentos los 

cuales de forma remota permiten optimizar el tiempo de trabajo y desempeño de cada 

funcionario, a su vez poder generar nuevos conocimientos a través de capacitaciones 

virtuales las cuales se encuentren dispuestas a contribuir con la evaluación y formación 

del capital humano, la preparación del capital humano con el uso de los nuevos 

métodos cada día se está volviendo más importante para poder desarrollar las metas 

institucionales en cada entidad, pues esto nos permite desarrollar una optimización 

productiva por cada individuo o en un equipo de trabajo.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo que se empleó para esta investigación a desarrollarse es Básica, 

debido a que se plantea considerar la gestión de los recursos humanos, en 

correlación con el capital humano y con el cual lograr el desarrollo de las 

metas institucionales de la Municipalidad. 

El diseño utilizado en esta investigación, fue la no experimental, ya que 

se ha aplicado y se define el trabajo de investigación sin maniobrar 

premeditadamente la gestión de los recursos humanos y el desarrollo de las 

metas institucionales de la municipalidad. 

 

3.2. Variables y Operacionalización 

Definición Conceptual: variable independiente; Gestión de recursos 

humanos; Vilca (2019) menciona que la gestión que es utilizada en los 

recursos humanos es un proceso en el cual se especializa la organización y 

planificación junto con el control y la dirección de los funcionarios y 

trabajadores de la entidad. (p.10) 

Dimensión 1; Políticas de Recursos Humanos; Para Chivenato (2018) se 

refiere que el empleo de las políticas para el uso de recursos humanos son 

la forma en que las entidades desean relacionarse con sus miembros para 

lograr mediante ellos los objetivos organizacionales, al solucionar 

condiciones para el cumplimiento de los objeticos individuales. (p.29) 

Dimensión 2: Productividad de recursos humanos; Según Vilca (2019) 

determina que la ocurrencia de la productividad de recursos humanos son 

un factor importante en las instituciones, mediante la promulgación de un 

florecimiento de la actividad laboral. (p.125) 

Dimensión 3: Estrategias de los recursos humanos; Para Mondy (2017) 

menciona que los recursos humanos implican reorganizar la cooperación de 

individuos para el producto de los objetivos organizacionales. 

Fundamentalmente todo administrador hace que se logren cosas a través 
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de los esfuerzos de otros, esto requiere de una administración vigorosa de 

los recursos humanos. (p.29) 

Dimensión 4: Desempeño de los recursos Humanos; Según el Gobierno 

del Estado de Yucatan (2018), las sociedades son vigilantes del desempeño 

y la actividad en la actuación del gobierno, su ordenación sobre los principios 

con la verificación de las políticas públicas en base a la gestión de los 

recursos entre lo propuesto y lo obtenido. (p.43) 

Definición Conceptual: Variable Dependiente; Desarrollo de Metas 

Institucionales; Vilca (2019) menciona que el desarrollo de las metas 

institucionales tiene la finalidad de establecer enlaces entre la institución y 

los objetivos a los cuales se dirige y de esta forma poder definir 

adecuadamente las actividades y programas. (p.15) 

Dimensión 1: Plan estratégico institucional; Vilca (2019) explica que son 

proyectos propuestos de forma planeada y elaboras de forma lógica el cual 

permita a la entidad un correcto desenvolvimiento y de esta forma poder 

desarrollar programas los cuales permitan un correcto desempeño a marea 

que la productividad y el rendimiento se incremente en el sector. (p.151) 

Dimensión 2: Objetivos institucionales; Según Vilca (2019) es un 

determinado momento en el cual las metas planteadas por la entidad tienen 

como finalidad mejorar el sistema de ordenamiento planteado y de esta 

forma poder sostener un mejor desarrollo en el futuro con la finalidad de 

evolucionar como empresa y empezar a tener un realce en cada objetivo 

deseado. (p.11) 

Dimensión 3: Metas institucionales; Rodríguez V. (2019) nos explica que 

las metas instituciones se encomiendan de coordinar y obtener a las 

personas, para ello es muy transcendental cuidar las relaciones humanas y 

este asunto requiere un objetivo relacionado con las políticas de la entidad. 

(p.22) 

Dimensión 4: Visión Institucional; Según Vilca (2019) la visión 

institucional es una afirmación de los valores clave con los que la 
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organización está envuelta y una declaración de las primordiales metas a 

las cuales la entidad se encuentra a cumplir y respetar. (p.149) 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: Fueron 25 personas las componentes de la investigación de 

las cuales se consideró a los funcionarios que se encuentran directamente 

relacionados con la gestión de los recursos humanos y el desarrollo de las 

metas institucionales de la Municipalidad Provincial de Huancayo. 

 

Muestra: La muestra se calculó por una deducción probabilística, la cual 

se obtuvo a través de la siguiente ecuación que sirve para proporciones 

poblacionales: 

 

Figura N.° 1: Muestra 

 

Nota: La muestra se encuentra conformada por 24 trabajadores. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Encuesta: Estos documentos contienen preguntas las cuales poseen un 

carácter de investigación el cual nos permitió recolectar datos sobre la 

gestión de los recursos humanos y las metas institucionales de la 

Municipalidad Provincial de Huancayo. 
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3.5. Procedimientos 

Se realizó la petición a los funcionarios correspondientes de la 

Municipalidad para poder realizar los estudios correspondientes de la 

investigación y se coordinó que dichos estudios serán de manera anónima 

y consentida, y que la información presentada es únicamente con fines 

académicos, luego se recolectaran los datos los cuales serán procesados 

en el programa de EXCEL y posterior a eso se trabajaran de manera 

estadística en el programa SPSS para un correcto análisis y descripción. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se realizó el correcto ordenamiento de la información que fue 

recolectada y se procedió a analizar mediante lo que indica Hernández y 

Mendoza, 2018. Todos los resultados obtenidos mediante el instrumento 

fueron desarrollados en hojas electrónicas mediante el programa de EXCEL 

y posterior a ellos la información fue desarrollada en el programa SPSS la 

cual nos permitió generar tablas y figuras estadísticos con el cual se puede 

hacer el correcto análisis descriptivo con el enfoque cuantitativo 

correspondiente. 

3.7. Aspectos éticos 

El trabajo de investigación contiene aspectos éticos los cuales se aplican 

en la encuesta realizada a los funcionarios de la entidad en materia del 

análisis de investigación, de esta manera los encuestados podrán ser de 

manera confidencial lo cual permitirá proteger los datos y los aspectos que 

consideren necesarios para la elaboración de los resultados. La 

confiabilidad, los resultados que se lograron obtener son utilizados 

únicamente para desarrollar la investigación; consentimiento informado, 

cada persona encuestada conoce los puntos y pautas para lo que será 

empleado la información que brinde, libre participación, la aplicación de 

este instrumentó se realizó de manera anónima la cual registra los datos de 

las encuestas.  
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IV. RESULTADOS 

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

Los siguientes datos se obtuvieron de los resultados aplicados mediante la 

encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de Huancayo, la cual se 

encuentra enfocada en la gestión de los recursos humanos para el desarrollo 

de las metas institucionales. 

 

4.1.1. VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

DIMENSIÓN 1: Políticas de Recursos Humanos 

Tabla N.° 1: Escala de valoración de las políticas de recursos humanos 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico N.° 1: Escala de valoración de las políticas de recursos humanos 

 

 

Nunca Casi Nunca
Algunas 

Veces

Casi 

Siempre
Siempre

1 2 3 4 5 TOTAL

1
Considera usted que el entorno laboral en el Municipio

es agradable
3 8 10 4 25

2
Considera usted que la seguridad de resolver alguna

necesidad con eficacia es factor importante para que

logre su confianza.

1 14 8 2 25

3
Considera usted que el nivel de conocimiento, que

tienen los trabajadores, genera buenos resultados en el

desarrollo de las metas

1 13 8 3 25

PREGUNTAS

ESCALA DE MEDICIÓN
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De acuerdo a los resultados del Grafico N.° 1 se observó un mayor índice en el nivel 

“Algunas Veces” en la variable de Gestión de Recursos Humanos, lo cual se sostuvo 

en la dimensión “Políticas de Recursos Humanos” con un índice máximo de 14, se 

observó en el nivel “Casi Siempre” un índice máximo de 10, en el nivel “Siempre” un 

índice máximo de 4, en el nivel “Casi Nunca” un índice máximo de 3 y en el nivel 

“Nunca” un índice máximo de 0. 

DIMENSIÓN 2: Productividad de Recursos Humanos 

Tabla N.° 2: Escala de valoración de la productividad de recursos humanos 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico N.° 2: Escala de valoración de la productividad de recursos humanos 

 

 

Nunca Casi Nunca
Algunas 

Veces

Casi 

Siempre
Siempre

1 2 3 4 5 TOTAL

4
Considera usted que el nivel de conocimiento de los

trabajadores, es suficiente para solucionar los problemas
1 11 9 4 25

5
onsidera usted que el Municipio demuestra empatía con

sus colaboradores
12 10 3 25

6
Considera usted que el Municipio debe integrar valores y

éticas para que tenga un mayor desarrollo.
2 13 9 1 25

ESCALA DE MEDICIÓN

PREGUNTAS
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De acuerdo a los resultados del Grafico N.° 2 se observó un mayor índice en el nivel 

“Algunas Veces” en la variable de Gestión de Recursos Humanos, lo cual se sostuvo 

en la dimensión “Productividad de Recursos Humanos” con un índice máximo de 13, 

se observó en el nivel “Casi Siempre” un índice máximo de 10, en el nivel “Siempre” 

un índice máximo de 4, en el nivel “Casi Nunca” un índice máximo de 2 y en el nivel 

“Nunca” un índice máximo de 0. 

DIMENSIÓN 3: Estrategias de Recursos Humanos 

Tabla N.° 3: Escala de valoración de estrategias de recursos humanos 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico N.° 3: Escala de valoración de estrategias de recursos humanos 

 

 

Nunca Casi Nunca
Algunas 

Veces

Casi 

Siempre
Siempre

1 2 3 4 5 TOTAL

7
Considera usted que el Municipio le brinda rapidez de

información, cuando usted lo solicita.
9 13 3 25

8
Considera usted que tiene todos los medios necesarios

para desarrollar sus habilidades plenamente.
7 12 6 25

9
Considera usted que el acceso a la información en el

Municipio es limitado
5 11 9 25

PREGUNTAS

ESCALA DE MEDICIÓN
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De acuerdo a los resultados del Grafico N.° 3 se observó un mayor índice en el nivel 

“Casi Siempre” en la variable de Gestión de Recursos Humanos, lo cual se sostuvo en 

la dimensión “Estrategias de Recursos Humanos” con un índice máximo de 13, se 

observó en los niveles “Algunas veces” y “Siempre” un índice máximo de 9 y en los 

niveles “Casi Nunca” y “Nunca” un índice máximo de 0. 

DIMENSIÓN 4: Desempeño de los Recursos Humanos 

Tabla N.° 4: Escala de valoración del desempeño de los resultados 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico N.° 4: Escala de valoración del desempeño de los resultados 

 

 

Nunca Casi Nunca
Algunas 

Veces

Casi 

Siempre
Siempre

1 2 3 4 5 TOTAL

10

Considera usted que desarrolla sus actividades en un

lugar apropiado para poder desempeñar sus funciones

correctamente

4 12 9 25

11

Considera usted que sus compañeros de trabajo lo

apoyan y brindan sus sugerencia para resolver los

problemas

4 17 4 25

12
Cree usted que se encuentra dentro de un entorno

colaborativo y de trabajo en equipo
4 12 7 2 25

PREGUNTAS

ESCALA DE MEDICIÓN
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De acuerdo a los resultados del Grafico N.° 4 se observó un mayor índice en el nivel 

“Casi Siempre” en la variable de Gestión de Recursos Humanos, lo cual se sostuvo en 

la dimensión “Desempeño de los Recursos Humanos” con un índice máximo de 17, se 

observó en el nivel “Algunas Veces” un índice máximo de 12, en los niveles “Siempre” 

y “Casi Nunca” un índice máximo de 4 y en el nivel “Nunca” un índice máximo de 0. 

 

4.1.2. VARIABLE DEPENDIENTE: DESARROLLO DE METAS 

INSTITUCIONALES 

DIMENSIÓN 1: Plan Estratégico Institucional 

Tabla N.° 5: Escala de valoración del plan estratégico institucional 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico N.° 5: Escala de valoración del plan estratégico institucional 

 
 

Nunca Casi Nunca
Algunas 

Veces

Casi 

Siempre
Siempre

1 2 3 4 5 TOTAL

13
Considera usted que la prioridad de sus deberes es más

importante que la atención brindada a los usuarios
2 10 9 4 25

14
Usted cree que el área donde desarrolla sus funciones se

encuentra bien implementada
1 9 10 5 25

15

Considera usted que el Municipio se planifica las

actividades que se debe desarrollar por cada área de

trabajo

6 10 8 1 25

PREGUNTAS

ESCALA DE MEDICIÓN
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De acuerdo a los resultados del Grafico N.° 5 se observó un mayor índice en los 

niveles “Casi Siempre” y “Algunas Veces” en la variable de Desarrollo de Metas 

Institucionales, lo cual se sostuvo en la dimensión “Plan Estratégico Institucional” con 

un índice máximo de 10, se observó en el nivel “Casi Nunca” un índice máximo de 6, 

en el nivel “Siempre” un índice máximo de 5 y en el nivel “Nunca” un índice máximo de 

0. 

DIMENSIÓN 2: Objetivos Institucionales 

Tabla N.° 6: Escala de valoración de los objetivos institucionales 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico N.° 6: Escala de valoración de los objetivos institucionales 

 

 

Nunca Casi Nunca
Algunas 

Veces

Casi 

Siempre
Siempre

1 2 3 4 5 TOTAL

16
Considera usted que el Municipio debe brindar charlas

de capacitación para mejorar los conocimientos
1 7 17 25

17
Cree usted que valoran su esfuerzo y el logro de sus

metas alcanzadas
14 11 25

18
Considera usted que el esfuerzo y desempeño son

producto del trabajo en equipo
11 12 2 25

PREGUNTAS

ESCALA DE MEDICIÓN



30 
 

De acuerdo a los resultados del Grafico N.° 6 se observó un mayor índice en el nivel 

“Casi Siempre” en la variable de Desarrollo de Metas Institucionales, lo cual se sostuvo 

en la dimensión “Objetivos Institucional” con un índice máximo de 17, se observó en el 

nivel “Algunas Veces” un índice máximo de 14, en el nivel “Siempre” un índice máximo 

de 2, en el nivel “Casi Nunca” un índice máximo de 1 y en el nivel “Nunca” un índice 

máximo de 0. 

DIMENSIÓN 3: Metas Institucionales 

Tabla N.° 7: Escala de valoración de las metas institucionales 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico N.° 7: Escala de valoración de las metas institucionales 

 

 

Nunca Casi Nunca
Algunas 

Veces

Casi 

Siempre
Siempre

1 2 3 4 5 TOTAL

19
Considera usted que es necesario tener reuniones

semanales con el equipo de trabajo
1 9 13 2 25

20
Usted considera que es necesario capacitar al personal y

compañeros de trabajo en las labores encomendadas
12 12 1 25

21
Usted se encuentra satisfecho con el servicio brindado

por parte de la municipalidad
7 18 25

PREGUNTAS

ESCALA DE MEDICIÓN
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De acuerdo a los resultados del Grafico N.° 7 se observó un mayor índice en el nivel 

“Algunas Veces” en la variable de Desarrollo de Metas Institucionales, lo cual se 

sostuvo en la dimensión “Metas Institucionales” con un índice máximo de 18, se 

observó en el nivel “Casi Siempre” un índice máximo de 13, en el nivel “Casi Nunca” 

un índice máximo de 12, en el nivel “Siempre” un índice máximo de 2 y en el nivel 

“Nunca” un índice máximo de 0. 

DIMENSIÓN 4: Visión Institucionales 

Tabla N.° 8: Escala de valoración de la visión institucional 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico N.° 8: Escala de valoración de la visión institucional 

 

 

Nunca Casi Nunca
Algunas 

Veces

Casi 

Siempre
Siempre

1 2 3 4 5 TOTAL

22
Según su percepción, considera que la Municipalidad

lograr los objetivos institucionales planteados
3 13 9 25

23
Crees usted que el personal contribuye para poder

alcanzar las metas institucionales planteadas
6 15 4 25

24

Considera usted se necesita de una capacitación al

personal para poder mejorar con el desarrollo de las

metas institucionales planteadas

6 11 8 25

PREGUNTAS

ESCALA DE MEDICIÓN
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De acuerdo a los resultados del Grafico N.° 8 se observó un mayor índice en el nivel 

“Algunas Veces” en la variable de Desarrollo de Metas Institucionales, lo cual se 

sostuvo en la dimensión “Visión Institucional” con un índice máximo de 15, se observó 

en el nivel “Casi Siempre” un índice máximo de 9, en el nivel “Casi Nunca” un índice 

máximo de 6, en los niveles “Siempre” y “Nunca” un índice máximo de 0. 

 

4.2. RESULTADOS INFERENCIALES 

4.2.1. HIPÓTESIS GENERAL 

Formulación de Hipótesis 

H0: La influencia de la gestión de los recursos humanos no incide 

significativo en el desarrollo de las metas institucionales en la Municipalidad 

Provincial de Huancayo. 

 

H1: La influencia de la gestión de los recursos humanos si incide significativo 

en el desarrollo de las metas institucionales en la Municipalidad Provincial 

de Huancayo. 

 

Tabla N.° 9: Cálculo de relación entre variable independiente y variable 

dependiente 

 

Fuente: Elaboración Propia 

De la Tabla N.° 9 se puede observar que el valor de coeficiente Rho de 

Spearman es semejante a 0,220 con lo cual se observa una correlación 

regular entre las dos variables de estudio, el valor de significancia es 



33 

0,0000<0.05, es así que, se rechaza la hipótesis nula (H0), y se acepta la 

hipótesis alterna (H1). 

4.2.2. HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

Hipótesis Específica 1 

H0: La influencia de la productividad de los recursos humanos no beneficiara 

el desarrollo de las metas instituciones en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo. 

H1: La influencia de la productividad de los recursos humanos si beneficiara 

el desarrollo de las metas instituciones en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo. 

Tabla N.° 10: Cálculo de relación entre las dimensiones productividad de 

recursos humanos y metas institucionales 

Fuente: Elaboración Propia 

De la Tabla N.° 10 se puede observar que el valor de coeficiente Rho de 

Spearman es semejante a 0,079 con lo cual se observa una correlación 

regular entre las dos variables de estudio, el valor de significancia es 

0,0000<0.05, es así que, se rechaza la hipótesis nula (H0), y se acepta la 

hipótesis alterna (H1). 
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Hipótesis Específica 2 

H0: La influencia de las estrategias de la gestión de los recursos humanos 

no potenciara el desarrollo de las metas instituciones en la Municipalidad 

Provincial de Huancayo. 

H1: La influencia de las estrategias de la gestión de los recursos humanos 

si potenciara el desarrollo de las metas instituciones en la Municipalidad 

Provincial de Huancayo. 

Tabla N.° 11: Cálculo de relación entre las dimensiones estrategias de 

recursos humanos y metas institucionales 

Fuente: Elaboración Propia 

De la Tabla N.° 11 se puede observar que el valor de coeficiente Rho de 

Spearman es semejante a 0,402 con lo cual se observa una correlación 

regular entre las dos variables de estudio, el valor de significancia es 

0,0000<0.05, es así que, se rechaza la hipótesis nula (H0), y se acepta la 

hipótesis alterna (H1). 

Hipótesis Específica 3 

H0: La influencia del desempeño de la gestión de los recursos humanos no 

beneficiara el desarrollo de las metas institucionales en la Municipalidad 

Provincial de Huancayo. 
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H1: La influencia del desempeño de la gestión de los recursos humanos si 

beneficiara el desarrollo de las metas institucionales en la Municipalidad 

Provincial de Huancayo. 

Tabla N.° 12: Cálculo de relación entre las dimensiones desempeño de los 

recursos humanos y visión institucional 

Fuente: Elaboración Propia 

De la Tabla N.° 12 se puede observar que el valor de coeficiente Rho de 

Spearman es semejante a 0,296 con lo cual se observa una correlación 

regular entre las dos variables de estudio, el valor de significancia es 

0,0000<0.05, es así que, se rechaza la hipótesis nula (H0), y se acepta la 

hipótesis alterna (H1). 
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V. DISCUSIÓN

Para la discusión de la presente tesis de investigación se tomó en consideración 

las teorías que fueron desarrolladas en el marco teórico, los antecedentes que fueron 

empleados en la parte de introducción y los resultados que fueron logrados en el 

proceso de ejecución de los instrumentos los cuales realizando un análisis en conjunto 

se logra discutir las hipótesis planteadas en la presente tesis. 

De acuerdo con la hipótesis general, y de acuerdo a las derivaciones que se 

obtuvieron de las encuestas realizadas se puede observar que la cuantía del 

coeficiente de Rho Spearman fue de 0,220 y de acuerdo a este resultado se pudo 

observar una correlación regular entre las dos viables de estudio y el valor de 

significancia es 0,0000<0.05, de esta forma es como se rechaza la hipótesis nula (H0) 

y se acepta la hipótesis alterna (H1). Haciendo referencia que la influencia de la gestión 

de los recursos humanos si incide significativamente en el desarrollo de las metas 

institucionales en la Municipalidad Provincial de Huancayo. 

También se pudo observar que los resultados de la variable independiente 

“Políticas de Recursos Humanos” se midieron en 12 ítems, como se puede observar 

en la Tabla N° 1 y de acuerdo a la gráfica N.° 1 de la dimensión Políticas de Recursos 

Humanos la escala de valoración para la pregunta 01 que menciona considera usted 

que el entorno laboral en el Municipio es agradable donde el rango máximo de 

valoración fue “casi siempre” con un 40% de entrevistados, para la pregunta 02 que 

menciona considera usted que la seguridad de resolver alguna necesidad con eficacia 

es factor importante para que logre su confianza donde el rango máximo de valoración 

fue “algunas veces” con un 56% de entrevistados, para la pregunta 03 que menciona 

considera usted que el nivel de conocimiento, que tienen los trabajadores, genera 

buenos resultados en el desarrollo de las metas donde el rango máximo de valoración 

fue “algunas veces” con un 52% de entrevistados. 

Para la Tabla N° 2 y de acuerdo a la gráfica N.° 2 de la dimensión Productividad 

de Recursos Humanos la escala de valoración para la pregunta 04 que menciona 

considera usted que el nivel de conocimiento de los trabajadores es suficiente para 
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solucionar los problemas donde el rango máximo de valoración fue “algunas veces” 

con un 44% de entrevistados, para la pregunta 05 que menciona considera usted que 

el municipio demuestra empatía con sus colaboradores donde el rango máximo de 

valoración fue “algunas veces” con un 48% de entrevistados, para la pregunta 06 que 

menciona considera usted que el municipio debe integrar valores y éticas para que 

tenga un mayor desarrollo donde el rango máximo de valoración fue “algunas veces” 

con un 52% de entrevistados. 

Para la Tabla N° 3 y de acuerdo a la gráfica N.° 3 de la dimensión Estrategia de 

Recursos Humanos la escala de valoración para la pregunta 07 que menciona 

considera usted que el municipio le brindara rapidez de información cuando usted lo 

solicite donde el rango máximo de valoración fue “casi siempre” con un 52% de 

entrevistados, para la pregunta 08 que menciona considera usted que tiene todos los 

medios necesarios para desarrollar sus habilidades plenamente donde el rango 

máximo de valoración fue “casi siempre” con un 48% de entrevistados, para la 

pregunta 09 que menciona considera usted que el acceso a la información en el 

municipio es limitado donde el rango máximo de valoración fue “casi siempre” con un 

44% de entrevistados. 

Para la Tabla N° 4 y de acuerdo a la gráfica N.° 4 de la dimensión Desempeño 

de Recursos Humanos la escala de valoración para la pregunta 10 que menciona 

considera usted desarrolla sus actividades en un lugar apropiado para poder 

desempeñar sus funciones correctamente donde el rango máximo de valoración fue 

“algunas veces” con un 48% de entrevistados, para la pregunta 11 que menciona 

considera usted que sus compañeros de trabajo lo apoyan y brindan sus sugerencias 

para resolver problemas donde el rango máximo de valoración fue “casi siempre” con 

un 68% de entrevistados, para la pregunta 12 que menciona considera usted que se 

encuentra dentro de un entorno colaborativo y de trabajo en equipo donde el rango 

máximo de valoración fue “algunas veces” con un 48% de entrevistados. 

En referencia a los resultados obtenidos para Vilca (2019), postula que se ha 

demostrado una incidencia de la gestión de recursos humanos en la misión 
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institucional de la entidad pública en la que realizo sus estudios la cual se refiere al 

Ministerio Publico, expone que, mediante las políticas de recursos humanos, 

estrategias de recursos humanos, remuneraciones, productividad, con la combinación 

de estos aspectos se dio un incremento en la productividad del desempeño de los 

recursos humanos. 

Empleando la discusión y congruencia de la hipótesis general, se infiere que la 

influencia de la gestión de los recursos humanos si incide significativamente en el 

desarrollo de las metas institucionales y que se pueden mejorar con estrategias y 

planes los cuales contribuyan en combinación con la productividad y sirva como factor 

de desempeño en la entidad pública. 

También se pudo observar que los resultados de la variable dependiente 

“Desarrollo de metas institucionales” se midieron en 12 ítems, como se puede observar 

en la Tabla N° 5 y de acuerdo a la gráfica N.° 5 de la dimensión Plan Estratégico 

Institucional la escala de valoración para la pregunta 13 que menciona considera usted 

la prioridad de sus deberes es más importante que la atención brindada a los usuarios 

donde el rango máximo de valoración fue “algunas veces” con un 40% de 

entrevistados, para la pregunta 14 que menciona considera usted que el área donde 

desarrolla sus funciones se encuentra bien implementada donde el rango máximo de 

valoración fue “casi siempre” con un 40% de entrevistados, para la pregunta 15 que 

menciona considera usted que el municipio se planifica las actividades que se debe 

desarrollar para casa área de trabajó donde el rango máximo de valoración fue 

“algunas veces” con un 40% de entrevistados. 

En la Tabla N.° 6 y de acuerdo a la gráfica N.° 6 de la dimensión Objetivos 

Institucionales la escala de valoración para la pregunta 16 que menciona considera 

usted que el municipio debe brindar charlas de capacitación para mejorar los 

conocimientos donde el rango máximo de valoración fue “casi siempre” con un 68% 

de entrevistados, para la pregunta 17 que menciona considera usted que valoran su 

esfuerzo y el logro de sus metas alcanzadas donde el rango máximo de valoración fue 

“algunas veces” con un 56% de entrevistados, para la pregunta 18 que menciona 
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considera usted que el esfuerzo y desempeño son producto del trabajo en equipo 

donde el rango máximo de valoración fue “casi siempre” con un 48% de entrevistados. 

En la Tabla N.° 7 y de acuerdo a la gráfica N.° 7 de la dimensión Metas 

Institucionales la escala de valoración para la pregunta 19 que menciona considera 

usted que es necesario tener reuniones semanales con el equipo de trabajo donde el 

rango máximo de valoración fue “casi siempre” con un 52% de entrevistados, para la 

pregunta 20 que menciona considera usted que es necesario capacitar al personal y 

compañeros de trabajo en las labores encomendadas donde el rango máximo de 

valoración fue “algunas veces” con un 48% de entrevistados, para la pregunta 21 que 

menciona considera usted se encuentra satisfecho con el servicio brindado por parte 

de la municipalidad donde el rango máximo de valoración fue “alguna veces” con un 

72% de entrevistados. 

En la Tabla N.° 8 y de acuerdo a la gráfica N.° 8 de la dimensión Visión 

Institucional la escala de valoración para la pregunta 22 que menciona según su 

percepción, considera que la municipalidad logra los objetivos institucionales 

planteados donde el rango máximo de valoración fue “algunas veces” con un 48% de 

entrevistados, para la pregunta 23 que menciona cree usted que el personal contribuye 

para poder alcanzar las metas institucionales planteadas donde el rango máximo de 

valoración fue “algunas veces” con un 60% de entrevistados, para la pregunta 24 que 

menciona considera usted se necesita de una capacitación al personal para poder 

mejorar con el desarrollo de las metas institucionales planteadas donde el rango 

máximo de valoración fue “algunas veces” con un 44% de entrevistados. 

En relación a la teoría, Ushiñahua (2019), postula que toda competencia que se 

relaciona con los recursos humanos los cuales se encuentran ligados en la realización 

del desembolso del desarrollo de las metas públicas, los trabajadores o funcionarios 

de la entidad deben contar con un plan estratégico dado por la institución con el cual 

se podrá orientar mejor la relación con los usuarios, y todo este proceso puede ser 

demostrado con a través de la medición de las competencias alcanzadas por el 
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personal los cuales cuenten con condiciones y así puedan asumir con eficiencia todo 

el cargo laboral. 

Respecto a la Hipótesis Especifica 1: En la hipótesis se realizó el análisis dos 

correlaciones; En la tabla N.° 10 del cálculo de relación entre las dimensiones 

productividad de recursos humanos y metas institucionales, se pudo observar que el 

valor de coeficiente de Rho de Spearman es semejante a 0,079 con lo cual se observa 

una correlación regular entre las dos variables de estudio, el valor de significancia es 

0,0000<0.05, es así que, se rechaza la hipótesis nula (H0), y se acepta la hipótesis 

alterna (H1). Haciendo referencia que la influencia de la productividad de los recursos 

humanos si beneficiara al desarrollo de las metas institucionales en la Municipalidad 

Provincial de Huancayo. 

Por otro lado, se pudo observar que de acuerdo a la dimensión de la 

productividad de recursos humanos del Grafico 2 se observó un mayor índice en el 

nivel “Algunas Veces” en la variable de Gestión de Recursos Humanos, lo cual se 

sostuvo en la dimensión “Productividad de Recursos Humanos” con un índice máximo 

de 13, se observó en el nivel “Casi Siempre” un índice máximo de 10, en el nivel 

“Siempre” un índice máximo de 4, en el nivel “Casi Nunca” un índice máximo de 2 y en 

el nivel “Nunca” un índice máximo de 0. En la dimensión de metas institucionales del 

Grafico 7 se observó un mayor índice en el nivel “Algunas Veces” en la variable de 

Desarrollo de Metas Institucionales, lo cual se sostuvo en la dimensión “Metas 

Institucionales” con un índice máximo de 18, se observó en el nivel “Casi Siempre” un 

índice máximo de 13, en el nivel “Casi Nunca” un índice máximo de 12, en el nivel 

“Siempre” un índice máximo de 2 y en el nivel “Nunca” un índice máximo de 0. 

De los antecedentes de investigación, Azerrad (2019), nos menciona que la 

administración de los recursos humanos guardan una relación de implicancia la cual 

es muy significativa al momento de la medición de la productividad, en donde hace 

una observación la cual hace hincapié al mencionar que los cursos de capacitación 

para poder mejorar el desempeño de del personal beneficien en el desarrollo de las 
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metas instituciones de las entidades porque permite generar oportunamente una 

correcta elección de buenas decisiones. 

Respecto a la Hipótesis Especifica 2: En la hipótesis se realizó el análisis dos 

correlaciones; En la tabla N.° 11 del cálculo de relación entre las dimensiones 

estratégicas de recursos humanos y metas institucionales, se puede observar que el 

valor de coeficiente Rho de Spearman es semejante a 0,402 con lo cual se observa 

una correlación regular entre las dos variables de estudio, el valor de significancia es 

0,0000<0.05, es así que, se rechaza la hipótesis nula (H0), y se acepta la hipótesis 

alterna (H1). Haciendo referencia la influencia de las estrategias de la gestión de los 

recursos humanos si potenciara el desarrollo de las metas instituciones en la 

Municipalidad Provincial de Huancayo. 

Por otro lado, se pudo observar que de acuerdo a la dimensión de estrategias 

de recursos humanos del Grafico 3 se observó un mayor índice en el nivel “Casi 

Siempre” en la variable de Gestión de Recursos Humanos, lo cual se sostuvo en la 

dimensión “Estrategias de Recursos Humanos” con un índice máximo de 13, se 

observó en los niveles “Algunas veces” y “Siempre” un índice máximo de 9 y en los 

niveles “Casi Nunca” y “Nunca” un índice máximo de 0. En la dimensión metas 

institucionales del Grafico 7 se observó un mayor índice en el nivel “Algunas Veces” 

en la variable de Desarrollo de Metas Institucionales, lo cual se sostuvo en la dimensión 

“Metas Institucionales” con un índice máximo de 18, se observó en el nivel “Casi 

Siempre” un índice máximo de 13, en el nivel “Casi Nunca” un índice máximo de 12, 

en el nivel “Siempre” un índice máximo de 2 y en el nivel “Nunca” un índice máximo de 

0. 

De los antecedentes de investigación, Abasolo (2019), menciona que la 

satisfacción laboral es un influente para lograr estrategias de la gestión y el cual sirve 

como compromiso organizacional el cual potencia el desarrollo de las metas 

institucionales durante la actividad laboral, el personal se sentida comprometido con 

los objetivos y los parámetros de la institución y con ello se logra el fortalecimiento de 

las políticas. 
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Respecto a la Hipótesis Especifica 3: En la hipótesis se realizó el análisis dos 

correlaciones; En la tabla N.° 12 del cálculo de relación entre las dimensiones 

desempeño de los recursos humanos y visión institucional, se puede observar que el 

valor de coeficiente Rho de Spearman es semejante a 0,296 con lo cual se observa 

una correlación regular entre las dos variables de estudio, el valor de significancia es 

0,0000<0.05, es así que, se rechaza la hipótesis nula (H0), y se acepta la hipótesis 

alterna (H1). Haciendo referencia la influencia del desempeño de la gestión de los 

recursos humanos si beneficiara el desarrollo de las metas institucionales en la 

Municipalidad Provincial de Huancayo. 

Por otro lado, se pudo observar que de acuerdo a la dimensión desempeño de 

recuros humanos del Grafico 4 se observó un mayor índice en el nivel “Casi Siempre” 

en la variable de Gestión de Recursos Humanos, lo cual se sostuvo en la dimensión 

“Desempeño de los Recursos Humanos” con un índice máximo de 17, se observó en 

el nivel “Algunas Veces” un índice máximo de 12, en los niveles “Siempre” y “Casi 

Nunca” un índice máximo de 4 y en el nivel “Nunca” un índice máximo de 0. En la 

dimensión visión institucional del Grafico 8 se observó un mayor índice en el nivel 

“Algunas Veces” en la variable de Desarrollo de Metas Institucionales, lo cual se 

sostuvo en la dimensión “Visión Institucional” con un índice máximo de 15, se observó 

en el nivel “Casi Siempre” un índice máximo de 9, en el nivel “Casi Nunca” un índice 

máximo de 6, en los niveles “Siempre” y “Nunca” un índice máximo de 0. 

De los antecedentes, Calle (2018), nos menciona que el desempeño del 

rendimiento es el propio aprovechamiento del talento humano el cual no tiene 

limitaciones financieras ni materiales y esto le permite poder realizar una identificación 

de su entorno en el cual puede obtener la soluciones a los problemas presentados en 

el trabajo y de esta manera poder hacerse cargo de la toma de decisiones las cuales 

son necesarias para poder gestionar el correcto desarrollo de las metas institucionales 

con un plus de reducir el riesgo de un bajo rendimiento que pueda presentarse. 
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VI. CONCLUSIONES 

1) Se concluye que, de acuerdo al Objetivo General, determinar el grado de 

influencia de la gestión de los recursos humanos para el desarrollo de metas 

institucionales en la Municipalidad Provincial de Huancayo. La relación que se 

pudo observar mediante el coeficiente de Rho de Spearman indica que la 

influencia de la gestión de los recursos humanos si incide significativamente en 

el desarrollo de las metas institucionales en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo. 

 

2) Se concluye que de acuerdo al Objetivo específico 1, Determinar la 

productividad de gestión de los recursos humanos en el desarrollo de las metas 

instituciones de la Municipalidad Provincial de Huancayo. La relación que se 

pudo observar mediante el coeficiente de Rho de Spearman es que la influencia 

de la productividad de los recursos humanos si beneficiara al desarrollo de las 

metas institucionales en la Municipalidad Provincial de Huancayo. 

 

3) Se concluye que de acuerdo al Objetivo específico 2, Determinar las estrategias 

de la gestión de los recursos humanos para el desarrollo de las metas 

instituciones de la Municipalidad Provincial de Huancayo. La relación que se 

pudo observar mediante el coeficiente Rho de Spearman es que la influencia 

de las estrategias de la gestión de los recursos humanos si potenciara el 

desarrollo de las metas instituciones en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo. 

 

4) Se concluye que de acuerdo al Objetivo específico 3, Sondear el desempeño 

de la gestión de los recursos humanos para el desarrollo de las metas 

institucionales de la Municipalidad Provincial de Huancayo. La relación que se 

pudo observar mediante el coeficiente Rho de Spearman es que la influencia 

del desempeño de la gestión de los recursos humanos si beneficiara el 

desarrollo de las metas institucionales en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1) Se recomienda a los funcionarios de la municipalidad tener en cuenta que el 

grado de la influencia de la gestión de los recursos humanos incide en el 

desarrollo de las metas institucionales en la Municipalidad Provincial de 

Huancayo, en tal sentido los responsables de la gestión deben formular las 

respectivas políticas necesarias de los recursos humanos y de esta forma 

implementar nuevos métodos para el correcto desarrollo de las metas 

institucionales. 

 

2) Se recomienda tener en cuenta a los funcionarios de la municipalidad que la 

productividad de los recursos humanos se encuentra vinculada con el desarrollo 

de las mestas institucionales por lo cual los responsables de la gestión deben 

controlar la productividad generada por el capital humano. 

 

3) Se recomienda a los funcionarios de la municipalidad considerar las estrategias 

de la gestión de los recursos humanos para el desarrollo de las metas 

institucionales en tal sentido los responsables deben implementar mecanismos 

los cuales contribuyan con el desenvolvimiento de las metas a través de las 

estrategias planteadas. 

 

4) Se recomienda a los funcionarios de la municipalidad tener en consideración el 

sondeo del desempeño de la gestión de los recursos humanos para el desarrollo 

de las metas institucionales con el cual los encargados de la gestión podrán 

monitorear el desarrollo da las funciones planteadas y de esta forma lograr el 

desarrollo de las metas. 
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ANEXO 3: Matriz de operacionalización de variables 

Tabla N.° 13: Matriz de consistencia 
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ANEXO 4: Instrumento de recolección de datos 

Tabla N.° 14: Matriz de operacionalización de las variables 

 

  



 
 

 

PREGUNTAS 

ESCALA DE MEDICIÓN 

Nunca 
Casi 

Nunca 
Algunas 
Veces 

Casi 
Siempr

e 

Siemp
re 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: Políticas de recursos humanos 

1 
Considera usted que el entorno laboral en el 
Municipio es agradable           

2 

Considera usted que la seguridad de 
resolver alguna necesidad con eficacia es 
factor importante para que logre su 
confianza.           

3 

Considera usted que el nivel de 
conocimiento, que tienen los trabajadores, 
genera buenos resultados en el desarrollo 
de las metas           

DIMENSIÓN 2: Productividad de recursos humanos 

4 

Considera usted que el nivel de 
conocimiento de los trabajadores, es 
suficiente para solucionar los problemas           

5 
Considera usted que el Municipio 
demuestra empatía con sus colaboradores 

          

6 

Considera usted que el Municipio debe 
integrar valores y éticas para que tenga un 
mayor desarrollo.           

DIMENSIÓN 3: Estrategias de recursos humanos 

7 

Considera usted que el Municipio le brinda 
rapidez de información, cuando usted lo 
solicita.           



 
 

8 

Considera usted que tiene todos los medios 
necesarios para desarrollar sus habilidades 
plenamente.           

9 
Considera usted que el acceso a la 
información en el Municipio es limitado 

          

DIMENSIÓN 4: Desempeño de los recursos humanos 

10 

Considera usted que desarrolla sus 
actividades en un lugar apropiado para 
poder desempeñar sus funciones 
correctamente           

11 

Considera usted que sus compañeros de 
trabajo lo apoyan y brindan sus sugerencia 
para resolver los problemas           

12 
Cree usted que se encuentra dentro de un 
entorno colaborativo y de trabajo en equipo           

DIMENSIÓN 1: Plan estratégico institucional 

13 

Considera usted que la prioridad de sus 
deberes es más importante que la atención 
brindada a los usuarios           

14 
Usted cree que el área donde desarrolla sus 
funciones se encuentra bien implementada           

15 

Considera usted que el Municipio se 
planifica las actividades que se debe 
desarrollar por cada área de trabajo           

DIMENSIÓN 2: Objetivos institucionales 

16 

Considera usted que el Municipio debe 
brindar charlas de capacitación para 
mejorar los conocimientos           

17 
Cree usted que valoran su esfuerzo y el logro 
de sus metas alcanzadas           

18 

Considera usted que el esfuerzo y 
desempeño son producto del trabajo en 
equipo           

DIMENSIÓN 3: Metas Institucionales. 

19 

Considera usted que es necesario tener 
reuniones semanales con el equipo de 
trabajo           

20 

Usted considera que es necesario capacitar 
al personal y compañeros de trabajo en las 
labores encomendadas           

21 
Usted se encuentra satisfecho con el servicio 
brindado por parte de la municipalidad           

DIMENSIÓN 4: Visión institucional 



 
 

22 

Según su percepción, considera que la 
Municipalidad lograr los objetivos 
institucionales planteados      

23 

Crees usted que el personal contribuye para 
poder alcanzar las metas institucionales 
planteadas      

24 

Considera usted se necesita de una 
capacitación al personal para poder mejorar 
con el desarrollo de las metas institucionales 
planteadas      

 



 
 

ANEXO 5: Validación de instrumento 

 



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

 



 
 

ANEXO 6: Autorización de la organización para publicar su identidad en los 

resultados de la investigación 

 




