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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo general, Determinar la relación 

que existe entre las competencias gerenciales y la administración del talento humano de 

los trabajadores en las gerencias de la Municipalidad Provincial de Melgar- periodo 2022, 

la metodología es analítica y deductiva, de enfoque cuantitativo, tipo de investigación no 

experimental, de nivel descriptivo, de diseño descriptivo correlacional, la población que 

conforma el trabajo de investigación es de 40 trabajadores que pertenecen a las gerencias 

de la Municipalidad Provincial de Melgar- periodo 2022, la muestra es de muestreo no 

probabilístico el cual es la misma que la población los 40 trabajadores, la técnica que se 

utilizo es la encuesta, y el instrumento los cuestionarios, para la contratación de la 

hipótesis de utilizo el estadístico de la Rho de Sperman, también se utilizaron las tablas 

estadísticas, y el programa SPSS V.26. Teniendo como resultados a que tanto como en la 

administración del talento humano y las competencias gerenciales, los encuestados 

respondieron estar casi de acuerdo con el trabajo que realizan tanto en las gerencias que 

tiene a cargo, llegando a la conclusión que la gestión del talento humano en la 

Municipalidad Provincial de Melgar durante el periodo 2022, se ve impactada 

significativamente por las competencias de gestión. 

Palabras clave: Talento humano, competencias gerenciales, Codesarrollo, entrenamiento 

experto, competitividad. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research work is to determine the relationship that exists 

between managerial competencies and the administration of human talent of workers in 

the management of the Provincial Municipality of Melgar - period 2022, the methodology 

is analytical and deductive, with a focus quantitative, non-experimental type of research, 

descriptive level, correlational descriptive design, the population that makes up the 

research work is 40 workers who belong to the management of the Provincial 

Municipality of Melgar - period 2022, the sample is non-sampling probabilistic which is 

the same as the population of the 40 workers, the technique used is the survey, and the 

instrument is the questionnaires, to contract the hypothesis I use the Sperman Rho 

statistic, the statistical tables were also used , and the SPSS V.26 program. Having as 

results that as much as in the administration of human talent and managerial 

competencies, the respondents responded to almost agree with the work carried out both 

in the managements that a position has, reaching the conclusion that the management of 

human talent in The Provincial Municipality of Melgar during the 2022 period is 

significantly impacted by management competencies. 

Keywords: Human talent, management skills, co-development, expert training, 

competitiveness. 
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INTRODUCCIÓN 

La presente investigación hace mención a las competencias gerenciales y la 

administración de talento humano del personal administrativo en la Municipalidad 

Provincial de Melgar periodo 2022, En este momento, estos son temas de gran 

importancia debido a que representan las cualidades de carácter y enfoque que permiten 

a las instituciones y organizaciones lograr resultados efectivos mediante el uso de 

herramientas y técnicas. Esto les permite colaborar o competir contra varias empresas 

diversas y competitivas, particularmente a la luz de los avances tecnológicos en la era de 

la globalización, donde los entornos son complejos e impredecibles y las organizaciones 

se ven obligadas a adaptarse al cambio constante. Un factor que contribuye al problema 

es la ausencia de habilidades gerenciales, lo que impacta Distrital al obstaculizar su 

capacidad para gestionar eficazmente el talento humano y, en consecuencia, la capacidad 

del municipio para promover la prestación de servicios públicos locales adecuados. En 

consecuencia, esta deficiencia dificulta. 

A continuación, figuran los capítulos que componen la investigación: 

En el primer capítulo se exponen la justificación, el alcance, las limitaciones, los objetivos 

y el enunciado de la cuestión del estudio. 

El segundo capítulo incluirá los antecedentes teóricos, la información de base, las 

hipótesis, la terminología, las variables y la operacionalización. 

En el capítulo tres "Metodología de la investigación" se exponen los parámetros del 

estudio, incluidos sus objetivos, métodos, instrumentos, población, muestra, técnica de 

muestreo y plan de tratamiento de datos. 

Los resultados y debates se detallan en el cuarto capítulo. También se incluyen en los 

apéndices los instrumentos de aplicación y la matriz de coherencia. 
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CAPÍTULO I 

ASPECTOS GENERALES 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

Las empresas que operan a escala global enfrentan innumerables desafíos en el 

clima empresarial actual, incluida una intensa competencia, rápidos avances tecnológicos, 

entornos cada vez más complejos e impredecibles y cambios constantes. Hay muchas 

ideas diferentes de autores sobre cómo los funcionarios, directores y administradores de 

los sectores público y privado necesitan habilidades de gestión para mercados internos y 

externos. Esto es especialmente cierto en la gestión de recursos humanos, donde se espera 

que los gerentes tengan fuertes habilidades directivas y gerenciales. 

Los tres pilares de la gestión (técnico, humano y conceptual) son la base de una 

buena administración. Las habilidades técnicas y humanísticas son más esenciales en el 

nivel ejecutivo, mientras que las habilidades conceptuales y humanas son más cruciales 

en los niveles superiores. 

En la Municipalidad provincial de Melgar Según la experiencia laboral, está claro 

que existen varios problemas con la selección del personal administrativo. Por ejemplo, 

muchos servidores públicos no tienen las habilidades técnicas necesarias porque no 

conocen las leyes y reglamentos. Otro problema es que los puestos se cubren de forma 

autocrática, sin utilizar la meritocracia. Además, falta trabajo en equipo, liderazgo y 

comunicación efectiva. Todo esto contribuye al deterioro de la gestión, lo que a su vez 

provoca una mala planificación institucional. Además, existe discriminación entre los 

trabajadores contratados mediante diferentes modalidades y los servidores 
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administrativos muestran poco interés en mejorar la calidad de los servicios a la 

población. Por último, hay una mala ejecución presupuestaria. 

Si los directivos de la municipalidad provincial de Melgar persisten en su 

inadecuado manejo de las habilidades gerenciales, inevitablemente conducirá a una 

gestión deficiente mencionada municipalidad. Esto afectará varios procesos, incluida la 

provisión de personal (incluida) y la organización del personal (incluida la socialización 

organizacional, el diseño y el envío de puestos de trabajo). 

Las entidades públicas, incluidos los municipios, conocen bien los temas antes 

mencionados. En consecuencia, tengo la intención de realizar esta investigación porque 

es de interés colectivo para obtener conocimientos sobre las dimensiones conceptuales, 

técnicas y humanas de las habilidades gerenciales. El objetivo final es mejorar de Melgar, 

ubicada en la región Puno. 

1.2. DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.2.1. Delimitación espacial 

El proyecto propuesto se enmarca dentro de la Municipalidad Provincial de Melgar, 

que se ubica en el departamento de Puno, en la provincia de Melgar, sin embargo, la 

investigación tomo como aspecto a los trabajadores que se encuentren dentro de la 

Municipalidad. 
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1.2.2. Delimitación social 

Por la capacidad gerencial y el potencial humano que hay presente tanto en la 

sociedad como entre los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar, el 

proyecto que se presenta es considerado parte de la sociedad, los trabajadores trabajan de 

mano con la sociedad que permite interactuar entre ambos. 

1.2.3. Delimitación temporal 

Los datos que están considerados en la realización de este proyecto de investigación 

propuesto se enmarcara en el año 2022, desde el mes de enero hasta el mes de diciembre 

en la Municipalidad Provincial de Melgar. 

1.3. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.3.1. Problema general 

¿Cómo se relacionan las habilidades gerenciales con la gestión del recurso 

humano de los empleados en las gerencias de la Municipalidad Provincial de Melgar 

durante el periodo 2022? 

1.3.2. Problemas específicos 

P.E.1. ¿Cómo se relaciona la dimensión del autodesarrollo gerencial con la 

gestión del talento humano de los empleados en las gerencias de la Municipalidad 

Provincial de Melgar durante el periodo 2022? 

P.E.2.    ¿Cómo se relaciona la dimensión del entrenamiento gerencial experto con 

la gestión del talento humano de los empleados en las direcciones de la 

Municipalidad Provincial de Melgar durante el periodo 2022? 

P.E.3.    ¿Cómo se relaciona la dimensión de codesarrollo gerencial con la gestión 

del talento humano de los empleados en las gerencias de la Municipalidad 

Provincial de Melgar durante el periodo 2022? 
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1.4. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 

Teórica: 

Teóricamente, este estudio arrojará luz sobre la importancia de la administración del 

talento humano y las competencias gerenciales, demostrando su relevancia para la 

función de cumplimiento de la gestión. De manera similar, un examen bibliográfico de 

los hallazgos de este estudio podría ser útil para guiar investigaciones futuras. 

Práctico: 

Basándonos en estudios previos que proporcionaron contexto para esta discusión, 

podemos examinar la evidencia del papel de las competencias gerenciales en el 

establecimiento y mantenimiento de relaciones productivas entre servidores y 

funcionarios, así como las variables de la administración del talento humano. para el año 

2022 en la Municipalidad Provincial de Melgar, y la gestión del talento humano para 

lograr una ventaja competitiva. 

Metodológico: 

La justificación metodológica, el método que utilizamos es muy importante. Se trata 

de lo que hicimos para obtener y manejar la información y para comprobar que nuestras 

herramientas estaban en buenas condiciones que se utilizó para recolectar información 

sobre las variables del estudio. Esto garantiza que los resultados sean precisos y fiables. 

La información podría ser útil para estudios futuros. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. OBJETIVO GENERAL 

Establecer la conexión entre las habilidades gerenciales y la gestión del recurso 

humano de los empleados en las direcciones de la Municipalidad Provincial de Melgar 

durante el periodo 2022. 

 

2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

O.E.1. Analizar la conexión entre la dimensión del autodesarrollo gerencial y la gestión 

del recurso humano de los empleados en las direcciones de la Municipalidad Provincial 

de Melgar durante el periodo 2022. 

 

O.E.2.  Determinar la conexión entre la dimensión del entrenamiento gerencial experto y 

la gestión del talento humano de los empleados en las gerencias de la Municipalidad 

Provincial de Melgar durante el periodo 2022. 

 

O.E.3. Establecer la correlación entre la dimensión de codesarrollo gerencial y la gestión 

del talento humano de los empleados en las gerencias de la Municipalidad Provincial de 

Melgar durante el periodo 2022. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1.1. A nivel internacional 

Chiatchoua (2021), Desarrollar un marco de capacidades de gestión para impulsar 

la competitividad de las PYME, En este artículo se define la competitividad de las 

microempresas y Cuauhtémoc, en la Ciudad de México, a través de un modelo de 

competencias gerenciales. La población de estudio está constituida por 215 MYPE del 

municipio Cuauhtémoc de la Ciudad de México y se emplea una técnica cuantitativa de 

corte transversal y alcance descriptivo. Considerar alianzas locales, nacionales y 

mundiales, renovar periódicamente la fuerza laboral y facilitar la integración de jóvenes 

son componentes necesarios del modelo de habilidades gerenciales ante los frecuentes 

avances tecnológicos, según los hallazgos. 

Fajardo et al (2023),Este estudio cuantitativo examinó a 105 de 135 mujeres en 

puestos directivos; y exploratorio, y utilizó un diseño transversal basado en un muestreo 

aleatorio simple. El liderazgo femenino incide en el crecimiento de las capacidades de 

gestión, y los resultados mostraron que existe un vínculo entre una mayor formación y la 

eliminación de la desigualdad de género. La igualdad de género en el campus puede 

avanzar mediante programas de tutoría y otras formas de ayuda institucional, que 

refuerzan estas capacidades. En última instancia, para que las mujeres tengan éxito como 

líderes, deben perfeccionar habilidades directivas como la colaboración, la comunicación 
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clara y concisa y la resolución de conflictos. 

Erazo (2022). Su capacidad de gestión, como demuestra el Centro de Estudios 

Andino 

S.A.S. Tener una gran capacidad de gestión es una ventaja en el competitivo 

mercado actual, en el que los cambios son continuos y los avances tecnológicos 

impulsan la innovación. 

Nuestras organizaciones públicas y privadas están en extrema necesidad de líderes 

con y llegar a nuevas soluciones a los problemas de larga data y los emergentes. He aquí 

los resultados. Tras la aplicación de estas herramientas, se descubrió que los directores. 

del municipio de La Unión Nariño poseen algunas cualidades de liderazgo excelentes y 

podrían beneficiarse de estrategias para perfeccionar las más débiles. El índice de 

cumplimiento de las competencias básicas por parte de los directivos fue del 79,2%, con 

una ponderación total de 3,9 sobre 5,0, lo que sugiere un grado de cumplimiento 

satisfactorio, si bien deberían trabajar en mejorar sus habilidades directivas, incluyendo 

el razonamiento, el liderazgo y la motivación. personal que influye. 

En su libro Competency at Work: Models for Superior Performance (2023), Lyle 

M. Spencer y Signe M. Spencer desarrollan un modelo de competencias que identifica 

características, y la capacidad de resolver problemas. Este enfoque es uno de los más 

conocidos en la gestión del talento y ha sido utilizado. 

Guamán (2023), El objetivo general del estudio es diseccionar cómo la experiencia 

gerencial afecta el ambiente de trabajo del profesorado universitario de la ESPE. 

Metodologías cuantitativas, no experimentales e interpretativas forman la base del 

abordaje. Dependencia e independencia son dos variables que emergen del análisis del 

tema. Gracias a los hallazgos del estudio, podemos ver con mayor objetividad el ambiente 

organizacional del departamento desde la perspectiva del profesorado. A continuación, se 
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formulan recomendaciones y se extraen conclusiones. 

3.1.2. A nivel nacional 

Sarmiento y Pachari (2022), Competencias gerenciales y de gestión de recursos 

humanos en los empleados de las organizaciones comerciales y financieras de Juliaca en 

el año 2021. La presente investigación se propuso del rubro. Utilizando un método 

cuantitativo, no experimental, de corte transversal, este estudio describe, compara y 

correlaciona dos variables utilizando una escala psicométrica Likert de 14 ítems. Con un 

resultado de 0,727 > 0,700, el instrumento se considera fiable para evaluar la competencia 

directiva. R2=0,7452=0,555 es un resultado fiable de la prueba de significación para la 

gestión del talento humano. Hemos colaborado con los setenta y tres participantes en la 

investigación. Además de describir las variables sociodemográficas, de correlación 

fueron r=.592 para las empresas comerciales y p=.001 para las entidades financieras, 

respectivamente, lo que indica una fuerte relación entre ambas. 

En el contexto peruano, Carlos Parodi (2019) en su obra El Perú y sus Instituciones 

analiza la relevancia de desarrollar competencias en el sector público para enfrentar los 

desafíos sociales y económicos del país. Parodi destaca la importancia de contar con 

gerentes capacitados en la administración pública que puedan manejar eficientemente los 

recursos y cumplir con los objetivos estratégicos. 

Saavedra (2020) trabajo realizado “Experiencia en gestión tanto en contexto 

administrativo como territorial abril 2020 - Tarapoto”, De acuerdo con Mayo-Tarapoto 

(2020), este estudio tuvo como objetivo descubrir si existe un vínculo entre la gestión de 

un territorio y las habilidades necesarias para el trabajo administrativo. Utilizamos un 

enfoque sencillo. No hubo ningún experimento, solo una encuesta sencilla. Pedimos a 28 

trabajadores de la misma institución que completaran un cuestionario. Así fue como 

obtuvimos nuestra información. 



9 

 

Castrejon (2023), El objetivo general de la investigación fue conocer cómo influye 

la competencia gerencial en la toma de decisiones del personal administrativo de la UGEL 

de Zarumilla, Tumbes en 2022. El estudio utilizó una metodología cuantitativa, 

análisis descriptivo correlacional y un diseño no experimental por su utilidad práctica. Por 

ser proporcional al total de la fuerza laboral, la muestra del estudio puede clasificarse 

como intencional o censal. Los resultados mostraron que la variable de habilidades 

directivas tenía un nivel alto del 72,73% y la variable de toma de decisiones tenía un nivel 

del 63,64%. Los resultados mostraron que, de las tres dimensiones de las respuestas de 

los trabajadores, las competencias técnicas recibieron un 54,55%, las competencias 

humanas un 81,82% y las competencias conceptuales un 54,55%. Los números lo dicen 

todo. Una puntuación Rho de Spearman de 0,786 muestra un vínculo real entre lo bien que 

un gerente puede hacer su trabajo y su capacidad para tomar decisiones. Eso simplemente 

no es correcto. Especialmente cuando el número crítico aquí es 0,241. aunque la 

dimensión de las competencias técnicas tuviera una p (Rho) de 0,724 y la dimensión de 

las competencias conceptuales de 0,709. 

López y Nolasco (2022). El autor se propuso en su tesis responder a la pregunta: 

"¿Inciden las competencias gerenciales en la toma de decisiones en la dirección regional 

de transportes y comunicaciones de Ancash, Huaraz, 2022?". El enfoque empleado fue 

descriptivo, no experimental, transversal y evaluando niveles de investigación 

fundamental. Las conclusiones se obtuvieron mediante la prueba rho de Spearman, con 

un coeficiente de 0,764. Tras determinar que existe una correlación sustancial. 

Castrillón & Mejia (2021), "El objetivo de la tesis 2021 de Ancash, fue establecer 

el vínculo. El enfoque del estudio fue de corte transversal, descriptivo, no experimental y 

basado en correlaciones para estimar niveles de significancia en las dos variables. 

Mediante estadística inferencial se analizaron los datos de la encuesta, se evaluó la 
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confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbanch y se contrastaron hipótesis con 

Ro Sperman. Lo que observamos en los datos es una correlación positiva. Los factores de 

gestión y decisión pueden comprenderse mejor gracias a esta investigación. 

3.1.3. A nivel local 

Yana (2024), El propósito de esta investigación fue establecer la relación entre la 

competencia gerencial y la capacidad de tomar decisiones acertadas en la Municipalidad 

Provincial de Melgar durante el año fiscal 2023. Utilizamos un método centrado en los 

números y nuestro objetivo era describir y conectar los detalles de nuestro plan. Este plan 

no implicó un estudio a largo plazo ni ningún experimento. Una muestra censal de sesenta 

y un funcionarios públicos, jefes de departamento de la Municipalidad Provincial de 

Melgar sirvió de base para este estudio. Expertos verificaron las dieciocho preguntas de 

la encuesta, que contemplaban ambas variables. Con un valor p de sólo 0,045, Con una 

correlación de 0,351, podemos aceptar con seguridad la hipótesis alternativa y rechazar la 

nula. La dimensión de talentos humanos revela una correlación positiva moderada. Los 

puntos importantes son simples. Se estudiaron dos cosas: la toma de decisiones y las 

habilidades de gestión. Parece que están un poco relacionadas. La puntuación de conexión 

fue de 0,483, lo que significa que van un poco juntas. También se observó un número 

llamado "p", que fue de 0,047. Esto nos hace creer más en la otra idea y dejamos de creer 

en la primera suposición que teníamos. 

Sarmiento y Pachari (2022) trabajo realizado “empleados de empresas financieras 

y comerciales de Juliaca en el año 2021”, El objetivo general del estudio es determinar, 

para las instituciones comerciales y financieras situadas en San Román, provincia de 

Juliaca, en qué medida están correlacionadas la gestión de los recursos humanos y las 

capacidades directivas. 

López (2019) El objetivo principal era averiguar cómo afectan las capacidades de 



11 

 

gestión al crecimiento profesional de los empleados de UNHEVAL. Aspectos técnicos. 

Utilizando una metodología correlacional y transversal, esta investigación cuantitativa 

aplicada fue no experimental y analítica. Utilizando una selección aleatoria básica, 

elegimos a 60 administrativos como muestra de una población mayor de 280. La 

investigación empleó una metodología de encuesta y utilizó junto con una escala 

previamente validada y utilizada para medir las capacidades de gestión y el crecimiento 

organizativo. 

Vásquez y Cáceres (2020) El estudio se ajustó a todas las normas éticas aplicables. 

Para analizar. Producto final. Según la evaluación de las capacidades de gestión de los 

empleados de UNHEVAL, el 68,3% (41) de ellos alcanzaron un nivel regular de 

competencia conceptual, el 65,0% (39) mostraron una competencia técnica excelente, y 

el mismo número poseía aptitudes humanas mientras trabajaba en esta competencia. En 

cuanto a la orientación sistemática, el 98,3% del desarrollo organizativo se situó en un 

nivel ideal, mientras que el 85,0% se situó en un nivel aceptable para el sistema de 

incentivos y el 38,0% en un nivel malo para la orientación al cambio. En resumen. Una 

relación sustancial entre las competencias de gestión y el desarrollo organizativo entre el 

personal administrativo de la UNHEVAL (X2 = 97,300, 2 gl y p = 0,000) sugiere que 

unas competencias coherentes son el factor determinante de un crecimiento organizativo 

aceptable. 

3.2. BASES TEÓRICAS 

3.2.1. Competencias gerenciales 

Según López, et al. (2019) Las capacidades directivas engloban un conjunto de 

aptitudes y comprensiones que los empresarios deben adquirir o cultivar para desempeñar 

funciones directivas como gerente, director o empresario de una entidad. 

Alles (2018), “Los grados de dirección y liderazgo vienen establecidos por la 
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jerarquía que poseen, que puede verse alterada en función de las características y 

responsabilidades directivas y jerárquicas específicas que tengan.” (p. 191, 192). 

Gutiérrez (2018), Un aspecto esencial del funcionamiento eficaz de una 

organización es cumplir y mantener las normas y responsabilidades establecidas que, en 

última instancia, reportarán importantes beneficios a través de la agilidad y la gestión 

estratégica. Esto permitirá a la organización adaptarse con éxito e innovar en respuesta a 

las necesidades actuales de un mercado altamente competitivo. 

Rábago (2018), en el libro Gestión por competencias refirió “Ser competente 

significa ser capaz de ejecutar las habilidades de manera que produzcan profesionales con 

la actitud, la ética laboral y el conjunto de rasgos adecuados para triunfar en el mercado 

laboral actual, altamente competitivo y exigente.” (p. 26). 

Las competencias gerenciales representan el conjunto de saberes, destrezas, actitudes y 

conductas que un gerente necesita tener y cultivar para desempeñar de manera eficiente 

su función en una organización. Estas habilidades habilitan a los líderes para tomar 

decisiones estratégicas, administrar recursos humanos y materiales, comunicarse de 

forma eficaz, solucionar conflictos, ajustarse al cambio y promover un ambiente 

organizacional productivo y en concordancia con las metas institucionales. 

Las habilidades gerenciales, más allá del saber técnico particular de un sector o industria, 

incluyen tanto destrezas "duras" como la organización, el estudio financiero y la 

administración de proyectos, como destrezas "blandas", entre las que sobresalen el 

liderazgo, la inteligencia emocional, la habilidad para motivar equipos, la negociación y 

la atención al cliente. La incorporación de estas habilidades promueve la coordinación 

entre los diferentes niveles de la organización, incrementa la eficacia en las operaciones 

y fomenta una cultura de alto desempeño. 
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En un ambiente de negocios cambiante y en permanente cambio, las habilidades 

gerenciales también requieren una mentalidad de aprendizaje constante, innovación y 

resistencia. Un gerente competente debe tener la habilidad de prever las variaciones del 

ambiente, entender las indicaciones del mercado y encabezar procesos de digitalización, 

sostenibilidad y responsabilidad social. Así pues, las habilidades gerenciales no solo 

definen la habilidad de una persona para liderar exitosamente, sino que también impactan 

directamente en la competitividad y la sostenibilidad a largo plazo de la organización que 

encabeza. 

Importancia 

Chávez et al., (2019) Para ser más eficaz y tener más éxito en el trabajo o en otros 

empeños, la rivalidad es una cualidad necesaria del tema. Los poderes de mando también 

son competencias en la ley, lo que convierte a los cuadros administrativos burocráticos en 

la forma más pura de dominación legal. 

Según García et al., (2017) Los componentes que conforman el talento directivo son 

un batiburrillo de ideas procedentes de las grandes escuelas de pensamiento directivo, que 

a su vez constituyen la base de las investigaciones existentes y que aún no están bien 

asentadas. 

La importancia es un término que se refiere al nivel de importancia, valor o sentido que 

se otorga a algo según su influencia, utilidad o relevancia en un contexto específico. Esta 

característica se concede a individuos, sucesos, conceptos, elementos, procesos o 

fenómenos que desempeñan un rol crucial en el progreso o el desenlace de una 

circunstancia. La relevancia puede apreciarse desde diferentes enfoques social, cultural, 

científico, económico, emocional, entre otros y está íntimamente vinculada con la 

necesidad, la prioridad y la repercusión. 
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Desde una perspectiva más detallada, la relevancia no es un valor incuestionable, sino 

que se basa en el contexto en el que se encuentre y en los criterios utilizados para su 

evaluación. Por ejemplo, un conocimiento específico puede ser crucial en un contexto 

académico, pero insignificante en otro de carácter práctico. Igualmente, lo que es 

significativo para un individuo puede no serlo para otro, dado que la relevancia también 

se ve afectada por elementos subjetivos como los intereses, los valores individuales y las 

vivencias anteriores. 

Identificar la relevancia de algo facilita la organización, la toma de decisiones basadas en 

información y la distribución estratégica de recursos. En el contexto de una organización, 

por ejemplo, reconocer las áreas de mejora más relevantes o los proyectos de mayor 

prioridad puede ser el factor determinante entre el triunfo y el estancamiento. En el ámbito 

personal, entender lo que verdaderamente es relevante en la vida de un individuo como 

la salud, las relaciones o el desarrollo personal puede dirigir su conducta hacia objetivos 

más relevantes y gratificantes. 

a) Desarrollo 

Alles (2018), incidió que: “Como piedra angular del modelo de desarrollo, estos 

pasos sirven para mejorar el rendimiento mediante el discernimiento posicional, cumplir 

todas las iniciativas organizativas y fomentar un crecimiento competitivo saludable 

dentro de la organización” (p.15). 

El desarrollo es un proceso activo, gradual y de múltiples aspectos que lleva a cabo el 

desarrollo, la evolución, la transformación o la mejora de una persona, una comunidad, 

una organización o un sistema en su totalidad. Este principio conlleva la transición de un 

estado inicial a uno más sofisticado, complejo o integral, donde se potencian las 

habilidades, se maximizan los recursos, se eleva el bienestar y se logran niveles superiores 

de eficiencia, conocimiento o calidad de vida. 
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En el contexto humano, el desarrollo incluye tanto el desarrollo físico como el 

crecimiento psicológico, emocional, social e intelectual. Desde la niñez hasta la madurez, 

los individuos pasan por diferentes fases de crecimiento que configuran su identidad, 

capacidades y potencial. Este mismo método puede utilizarse en el crecimiento 

profesional, donde las personas obtienen habilidades, experiencia y madurez laboral que 

les facilitan tomar responsabilidades más grandes y generar un efecto positivo en su 

ambiente. 

Desde un punto de vista socioeconómico, el desarrollo alude al avance de una comunidad, 

región o nación en aspectos como infraestructura, educación, salud, equidad, justicia, 

productividad y sostenibilidad. En este contexto, el desarrollo no solo se evalúa por 

medidas económicas como el Producto Interno Bruto (PIB), sino también por indicadores 

sociales y ambientales que muestran el verdadero bienestar de la población, tales como el 

acceso a servicios fundamentales, la disminución de la pobreza y la salvaguarda del 

entorno natural. 

b) Organizaciones 

Alles (2018), Su complejidad, tamaño o tipo las distingue; buscan la congruencia 

con las ideas o métodos de sus creadores. Es posible que algunas organizaciones 

latinoamericanas estén pensando fuera de la caja e ignorando su propósito y objetivo 

en busca de su propia identidad. 

Las organizaciones son estructuras sociales intencionalmente compuestas por un conjunto 

de individuos que cooperan entre ellos con el objetivo de lograr metas u objetivos 

compartidos a través de la coordinación de actividades, recursos y funciones. Estas 

organizaciones pueden ser formales o no formales, públicas o privadas, lucrativas o no 

lucrativas, y se expresan en diferentes sectores como el empresarial, educativo, 

gubernamental, religioso, comunitario y más. Mediante reglas, puestos jerárquicos, 
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sistemas de comunicación y procesos definidos, las organizaciones aspiran a realizar una 

misión concreta y satisfacer las demandas del ambiente en el que se desenvuelven. 

Desde un enfoque sistémico, una organización se caracteriza por ser un sistema abierto 

formado por varios componentes interconectados —individuos, tecnología, procesos, 

cultura y estructura— que se relacionan tanto a nivel interno como externo. Esta 

interacción le facilita ajustarse a las variaciones del ambiente, innovar, solucionar 

problemas, crear valor y preservar su operatividad a lo largo del tiempo. La eficiencia y 

la efectividad de una organización se basan en gran parte en el grado de concordancia 

entre sus elementos internos y su habilidad para reaccionar ante oportunidades o riesgos 

externos. 

Además de su carácter estructural, las organizaciones también representan lugares donde 

se forjan relaciones humanas, se negocian significados, se comparten valores y se forja la 

identidad comunitaria. Son contextos esenciales para el crecimiento profesional, la 

creación de saberes, la interacción social, la toma de decisiones y la puesta en marcha de 

estrategias que afectan a diversos niveles: económico, social, cultural y medioambiental. 

En el panorama actual, caracterizado por la globalización, la digitalización y las 

transformaciones continuas, las organizaciones se encuentran con el reto de ser más 

adaptables, inclusivas, sostenibles e innovadoras. Esto conlleva la adopción de nuevos 

patrones de liderazgo, promover la cooperación, potenciar la inteligencia empresarial y 

dar prioridad al bienestar de los individuos, sin olvidar su competitividad y objetivo. 

c) Referente 

Alles (2018), Una persona que es muy buena creando oportunidades para que otros 

crezcan profesionalmente, de modo que su propia empresa pueda cosechar los beneficios. 

El concepto de referente se emplea para referirse a un individuo, concepto, modelo, 

hecho, institución u objeto que se considera como referente, inspiración o orientación en 
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un área específica del saber, la práctica o la vida diaria. Un referente es un objeto o 

persona que tiene atributos, logros o rasgos sobresalientes que lo hacen un modelo digno 

de ser observado, seguido, analizado o replicado. El concepto de referente conlleva el 

reconocimiento, la legitimidad y la autoridad simbólica en un contexto particular, ya sea 

cultural, académico, profesional, social o moral. 

En el ámbito personal o social, un referente puede ser una persona que simboliza valores, 

conductas o caminos admirables, tal como un líder, un pensador, un artista, un profesor, 

un atleta o un pariente. Estas figuras actúan como orientación para la formación de la 

identidad, la toma de decisiones o la establecimiento de objetivos y anhelos. En este 

contexto, los referentes desempeñan un papel de formación, motivación y guía, 

particularmente en procesos de educación o en fases de crecimiento personal. 

En el contexto laboral o institucional, un referente puede ser un criterio de calidad, un 

buen desempeño, un marco teórico, una regulación o una entidad reconocida por su 

excelencia. Por ejemplo, en el ámbito educativo, un modelo pedagógico puede ser 

reconocido por su eficacia demostrada; en el campo de la medicina, una institución 

sanitaria puede ser un ícono por su innovación o reputación; en el ámbito empresarial, 

una compañía puede transformarse en un ícono del sector debido a su liderazgo, 

compromiso social o habilidad para innovar. 

d) Espacios 

Alles (2018), Se espera que las personas contratadas consideren sus circunstancias 

actuales a la luz de sus funciones laborales, sus competencias y el valor que aportan. 

El concepto de espacios se refiere a contextos físicos, simbólicos o virtuales en los que 

suceden interacciones, se llevan a cabo actividades, se generan significados y se expresan 

vínculos entre individuos, objetos, conceptos o sucesos. El término espacio no se restringe 

solo a una dimensión geográfica o arquitectónica, sino que incluye diversas 
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interpretaciones dependiendo del contexto en el que se lo estudie, ya sea social, cultural, 

educativo, psicológico, urbano o tecnológico. En todas las situaciones, los espacios 

simbolizan ambientes donde se establece la experiencia humana y se moldea la realidad. 

Desde un punto de vista físico o material, los espacios pueden ser áreas definidas con 

atributos particulares, tales como una habitación, un espacio público, una oficina o una 

ciudad. Estos lugares facilitan la estructuración del ambiente, la circulación, la 

coexistencia y la interacción social. Son creados y empleados para desempeñar tareas 

específicas y, por lo tanto, tienen un impacto directo en cómo las personas se comportan, 

se expresan y se relacionan entre ellas. 

Dentro del contexto social y cultural, los espacios adquieren un significado simbólico. No 

solo representan las acciones humanas, sino que también son edificados por las 

costumbres, convicciones y principios de los que los habitan. Por ejemplo, un lugar de 

enseñanza no solo es un salón de clases, sino también un ambiente lleno de significados 

que fomentan el aprendizaje, la construcción de identidad y la impartición de saberes. 

Igualmente, un ambiente de participación ciudadana simboliza un ambiente donde se 

practican derechos y se edifica democracia. 

Hoy en día, con el progreso de las tecnologías de la información y la comunicación, 

también surgen los espacios virtuales: ambientes digitales donde los individuos 

interactúan, laboran, adquieren conocimientos o se divierten sin necesidad de compartir 

un lugar físico. Estos lugares reinterpretan los conceptos de proximidad, comunidad, 

tiempo y presencia, y proponen nuevos desafíos y posibilidades para la educación, el 

trabajo y las interacciones humanas. 

e) Medir 

Alles (2018), sopesar los costes y las ventajas de la formación, que tendrá un efecto 

contrario en la consecución de los objetivos. 
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f) Capacitar 

Alles (2018), Tanto la competencia como el rendimiento de una persona en el lugar 

de trabajo mejoran con la formación. Además de mejorar sus conocimientos y su 

adaptabilidad al entorno competitivo en el que vivimos, también aumenta su perfil laboral. 

3.2.1.1. Técnicas para el desarrollo de competencias gerenciales 

Para Arbaiza (2018), Aprender nuevas habilidades no debería consistir únicamente 

en asistir a seminarios o cursos cortos. Lo importante es intentar mejorar continuamente, 

con un plan constante y organizado. ¿Por qué? Porque queremos mejorar el lugar de trabajo 

mejorando a su gente, la parte más valiosa de la organización. 

Pérez & Rivera (2019) Se pueden utilizar diversas estrategias dentro de la organización 

para fomentar las capacidades de gestión, centrándose principalmente en el crecimiento 

individual: 

• Coaching: En este método, el directivo trabaja con un asesor personal que le 

proporciona información. Es un tipo de seguimiento continuo en el que el apoyo de 

la organización y el reconocimiento genuino de los logros son cruciales. 

• Mentoring: proporciona un marco en el que un directivo orienta y ayuda 

deliberadamente a un empleado hacia la madurez profesional y la mejora del 

rendimiento laboral, ayudándole a comprender cómo los factores personales, 

organizativos y políticos influyen en los resultados presentes y futuros. 

• Outdoor training: Se anima a los trabajadores a conocerse, integrarse y reflexionar 

sobre las limitaciones de su grupo a través de este tipo de formación, que suele 

utilizarse para mejorar las habilidades sociales y adquirir y desarrollar capacidades en 

ámbitos abiertos. 

3.2.1.2. Modelo de competencia gerencial 

Para Arbaiza (2018) que puede ofrecer un modelo diferente de competencias que 
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puede utilizarse en una organización tanto para la identificación como para el desarrollo de 

la gestión, este modelo ayudará en gran medida al aprendizaje en términos de 

autoevaluación, análisis de casos, práctica y aplicación cotidiana de lo aprendido. 

Teniendo en cuenta los siguientes componentes: 

• La evaluación de sí mismo. 

• La enseñanza 

• El estudio de caso. 

• La tarea práctica. 

• La aplicación 

3.2.1.3. Competencias gerenciales en tiempos de virtualización 

Caballero (2019), Hoy en día, las organizaciones necesitan las competencias 

mencionadas para crear, transferir y compartir conocimientos en espacios virtuales. Esto 

se debe al hecho de que fenómenos como la virtualización y la globalización allanan el 

camino para que el conocimiento se sistematice y se comunique, lo que a su vez provoca 

cambios en las normas sociales y culturales, así como el desarrollo de nuevas formas de 

pensar y comunicarse. Las tendencias y cambios en las organizaciones son consecuencia 

de estos cambios y fenómenos. Por ejemplo, se ha avanzado hacia sistemas que integran 

elementos digitales y naturales. Cuando una organización se vuelve virtual, sus procesos 

se sistematizan más, lo que aumenta el rendimiento y permite a los directivos ser más 

creativos e innovadores, lo que a su vez crea valor. 

3.2.1.4. Dimensiones 

Pinedo et al., (2020) afirma que están relacionadas con su capacidad para 

comprender, instruir e inspirar a sus subordinados, así como para colaborar con ellos de 

forma independiente o en equipo. Dado que los directivos realizan tareas a través de sus 

subordinados, deben poseer competencias en comunicación motivadora y delegación, y 
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deben promover el trabajo en equipo para humanizar el lugar de trabajo. 

(Nuñez et al., 2018), indica que “La capacidad de desempeñar con eficacia diversas 

responsabilidades de gestión en distintos contextos organizativos depende de las 

competencias de gestión de un directivo, que incluyen conocimientos, habilidades, 

hábitos y respuestas” 

A. Autodesarrollo 

Según Alles (2018) consisten en cosas que una persona hace en respuesta a su 

propio deseo personal de mejora. reconocen la posibilidad de beneficios derivados de 

experiencias vitales vividas e interpretadas reflexivamente en todas las circunstancias. 

B. Entrenamiento experto 

Según Revilla (2023) Cuando las competencias actuales de un empleado no 

satisfacen las exigencias de su puesto, es evidente que necesita formación. Tenga en cuenta 

que, dado que el enfoque por competencias es el centro de esta investigación. 

C. Codesarrollo 

El grado en que la migración y el desarrollo funcionan juntos es la medida del 

codesarrollo. La realidad a la que nos enfrentamos existe desde hace tiempo. En los anales 

de la migración moderna es habitual que los inmigrantes ayuden al progreso de sus países 

de origen a través de conexiones transnacionales. (Martínez, 2018). 

3.2.2. Comportamiento del Consumidor 

Según los autores Jara (2018) afirmar que la GRH es el marco principal para la 

gestión de los recursos humanos, incluido el establecimiento de procedimientos estándar 

para la contratación, la incorporación, la formación, la retribución y la evaluación del 

rendimiento. 

Chiavenato (2019), indica que, Durante mucho tiempo se pensó que el dinero era el 

problema del crecimiento de la organización; ahora sabemos que es la dificultad para 
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atraer y retener a los empleados. 

Gutiérrez (2018), Operamos en una industria despiadada en la que el único objetivo 

es gestionar al personal y lograr el éxito organizativo mediante la puesta en marcha de 

iniciativas lucrativas. Lograr una mayor capacidad para actuar como punto estratégico 

ante nuevas empresas requiere desarrollar las actitudes necesarias en el lugar de trabajo. 

Importancia 

Una gestión eficaz del talento humano es esencial para alcanzar los objetivos de la 

organización porque identifica, atrae, selecciona, orienta, tutela, recompensa, desarrolla, 

audita y hace un seguimiento de las personas. También crea una base de datos confiable 

para elegir. Crea un equipo que ama su trabajo.  

En la actualidad, la gestión de personal es importante en todas las empresas, ya que 

les otorga una ventaja sobre otras. Por lo tanto, saber cómo sacar lo mejor de las personas 

es una parte importante de hacer bien los negocios, el objetivo y el punto de vista de la 

empresa en el contexto de la gestión empresarial moderna. (Vallejo et al., 2017). 

a) Objetivos 

Chiavenato (2019), menciona que: “En su búsqueda de la eficiencia operativa, la 

organización se esfuerza por obtener resultados óptimos.” (p. 132). 

b) Misión 

Chiavenato (2019), relató que: “Seguir instrucciones es la razón de ser de la empresa 

y de su fundación.” (p. 28). 

c) Visión 

Chiavenato (2019), “Su fundamento es la imagen futura que puede presentar en pos 

de las metas y objetivos establecidos en los documentos de proyecto de la organización o 

empresa.” (p. 28). 

d) Habilidades 
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Chiavenato (2019), indica que: 

Convertir la información en un curso de acción que logre el resultado previsto. El 

conceptual implica una visión para la empresa y es compatible con todas las ideas y 

nociones existentes. En un contexto humano, todo comienza cuando las personas se unen 

como una unidad para formar una red social dentro de la empresa. Métodos: Esta 

información está relacionada con el trabajo y cómo se realiza. (p. 21) 

e) Perspectiva 

Chiavenato (2019), “Su objetivo es solucionar cualquier problema que pueda surgir 

en la empresa mediante un análisis. Para hacer esto, necesitas practicar en muchos 

contextos hasta que puedas manejar cualquier problema que surja” (p. 5). 

f) actitud 

Chiavenato (2019), menciona que: 

La conducta del administrador en el lugar de trabajo es un reflejo de su estilo de 

liderazgo, que incluye sus métodos para inspirar a otros, transmitir ideas y completar 

tareas. 

Forman parte de ello la capacidad de colaborar y confiar en otras personas, así como 

las ganas y la convicción de innovar y desarrollarse continuamente, el espíritu 

emprendedor y el desacuerdo con los problemas del presente. (p.5) 

g) Tecnología 

Chiavenato (2019), menciona que: 

El servicio es el principal instrumento del hombre ya que perdura en todas las 

condiciones organizacionales, permitiendo valorar y evaluar constantemente su 

desarrollo y cosechar sus beneficios. Cuando los empleados están bien preparados para 

cada situación que pueda surgir en el trabajo, demuestra que la empresa es confiable. (p. 

502) 
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h) Ética 

Chiavenato (2019), menciona que: “Cualquier empresa que se precie siempre 

buscará métodos para ayudar a sus empleados a tener más confianza en sus interacciones 

con los demás.” (p.526). 

i) responsabilidad social 

Chiavenato (2019), Cuando una empresa asume responsabilidad social, se 

compromete a hacer su parte para hacer de la sociedad un lugar mejor fomentando un 

entorno donde las personas toman decisiones e implementan iniciativas teniendo en mente 

el bien común de la sociedad. (p.52) 

j) Administrar el cambio 

Chiavenato (2019), menciona que: Dado que vivimos en un período de muchos 

cambios y tendencias, toda corporación que se precie estará atenta a cualquier problema 

que surja en relación con los hábitos técnicos de sus servicios u operaciones. (p. 32) 

3.2.1.5. Dimensiones 

Gaspar (2021) El campo de la gestión del talento humano abarca una amplia gama 

de disciplinas y prácticas que contribuyen al éxito de las organizaciones. Abarca aspectos 

como la ciencia y la tecnología, el servicio público, la vida cotidiana y las carreras 

profesionales, diseño de trabajo, satisfacción de los empleados, rotación, tasas salariales, 

beneficios, interpretación de beneficios, transporte en el campus, compromiso de los 

supervisores, auditorías y muchos más. 

A. Alcanzar los objetivos y realizar la misión 

Hay tres objetivos generales de toda institución económica determinada, y no tienen 

nada que ver con los caprichos de los altos mandos: supervivencia, crecimiento y 

ganancias. Las misiones cifradas se ven comprometidas por sus objetivos específicos, que 

dependen de los deseos de la dirección. (Arce, 2018). 
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B. Competitividad en la organización 

Tanto las empresas como los académicos han comenzado a valorar la 

competitividad como principio rector de sus operaciones, y con razón: hay muchas facetas 

de esta métrica que pueden arrojar luz sobre por qué es fundamental que las empresas 

adopten la competitividad. (Díaz, 2020). 

C. Patrones éticos y de responsabilidad social 

Cuando se habla de los fenómenos del Compromiso Popular en la cúpula de las 

corporaciones en el mundo hispanohablante, los términos Compromiso Popular 

Empresarial (RSE) y Responsabilidad Social Empresarial (RSE) son los más utilizados. 

Sin embargo, estas definiciones son inadecuadas ya que no incluyen la idea completa de 

RSO. (Miguel, 2016). 

3.3. MARCO CONCEPTUAL 

3.3.1. Administración del talento humano 

Abarca la formulación estratégica, implementación, coordinación y supervisión de 

metodologías que mejoren la productividad del personal. 

3.3.2. Autodesarrollo incluida 

la capacidad de las personas para fomentar su propio desarrollo intelectual y la 

mejora de las habilidades necesarias para afrontar diversas situaciones de la vida. 

3.3.3. Codesarrollo 

Integrar y promover el desarrollo humano en el marco del bienestar. 

3.3.4. Competencias Gerenciales 

La capacidad de una persona para desempeñarse bien en una variedad de contextos 

y roles organizacionales depende de sus conocimientos, habilidades, actitudes y 

comportamientos. 

3.3.5. Competitividad en la organización 
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Capacidad organizacional para generar, mejorar o sostener el crecimiento y el 

desarrollo en un ambiente socioeconómico particular. 

3.3.6. Misión 

Explica la razón fundamental o el propósito que impulsa a existir una empresa, 

organización o institución. Pone énfasis en los objetivos que se deben alcanzar en este 

momento. Para la orientación diaria del grupo de trabajo, se debe definir de manera 

específica y concreta. 

3.3.7. Objetivos 

Los objetivos proporcionan más detalles sobre el objetivo al especificar los deberes 

específicos que deben lograrse. Los servicios que se espera entregar dentro de un plazo 

específico se cuantifican como objetivos. Se definen como requisitos que deben 

cumplirse. 

3.3.8. Patrones éticos 

Las propuestas discursivas no son el alcance de la ética. Se presupone que es la 

manifestación de la práctica moral y basada en valores y se establece sobre las decisiones 

de la práctica 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. HIPÓTESIS GENERAL 

Las habilidades gerenciales están estrechamente vinculadas con la gestión del 

recurso humano de los empleados en las direcciones de la Municipalidad Provincial 

de Melgar durante el periodo 2022. 

4.2. HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

O.E.1. La dimensión del desarrollo gerencial tiene una relación profunda con la gestión 

del talento humano de los empleados. 

O.E.1. La dimensión del entrenamiento gerencial experto tiene una relación significativa 

con la gestión del talento humano de los empleados. 

O.E.2.  La dimensión del codesarrollo gerencial tiene una relación profunda con la 

gestión del talento humano de los empleados. 

 

4.3. VARIABLES 

V1. Competencias Gerenciales 

V2. Administración del talento Humano 
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4.4. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLE DIMENSIONES  

INDICADORES 

ESCALA 

DE VALORES 

NIVEL Y 

RANGOS 

VI: 

competencias 

gerenciales 

Autodesarrollo ¿Los miembros del 

equipo son realmente 

buenos en lo que hacen? 

¿Los miembros del 

personal demuestran 

que saben lo que están 

haciendo? 

 

¿Con qué frecuencia los 

trabajos que realizan los 

miembros del personal 

están dentro de su zona de 

habilidades? 

¿Se valora el 

conocimiento del 

personal en sus áreas de 

trabajo? 

¿Están los miembros del 

personal debidamente 

organizados para 

realizar su trabajo? 

 

Ordinales Nunca (1) Casi 

Nunca (2) 

A veces (3) Casi 

Siempre (4) 

Siempre (5) 

Entrenamiento 

experto 

¿Qué tipo de habilidades 

de gestión poseen las 

autoridades? 

¿Sirve el funcionario 

como punto de referencia 

para el conjunto de 

habilidades que es 

necesario perfeccionar? 

¿Qué tanto se identifica 

con el funcionario a cargo 

de los hechos? 

¿Hay un lugar para que la 

gente piense sobre lo que 

pasó por culpa del 

funcionario? 

¿Están bien educados los 

empleados del gobierno? 
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codesarrollo Durante su tiempo en la 

gestión, ¿el funcionario 

demuestra deseo de 

mejorar sus habilidades? 

¿En el proceso de 

creación de servidores se 

realizan actividades de 

capacitación? 

¿Son las competencias la 

base para evaluar el 

desempeño en la 

gestión? 

¿La ejecución de las 

disposiciones superiores 

por parte del servidor 

logra el objetivo? 

¿Existe financiación 

suficiente para el 

desarrollo de las 

funciones asignadas por 

parte de la 

Subgerencia del 

organismo? 

 

 

VD: 

Administración del 

talento Humano 

Objetivos de misión ¿Se han comunicado los 

objetivos de gestión a los 

servidores? 

¿Las tareas que realizan 

los servidores logran lo 

que se propusieron? 

¿Su sentido de identidad 

propia se alinea con el 

trabajo que realiza? 

¿Tiene claro el objetivo y 

el propósito del equipo 

directivo? 

¿Se tiene en cuenta la 

visión de la dirección al 

planificar las actividades? 

 

 Nunca (1) Casi 

Nunca (2) 

A veces (3) Casi 

Siempre (4) 

Siempre (5 

Conectividad en la 

organización 

¿Qué utilidad tiene la 

información que tienen las 

autoridades para la 

gestión comunitaria? 

¿De qué manera las 

autoridades muestran una 

actitud laboral? 

¿El estatus oficial de cada 

uno determina su 

perspectiva? 

¿Se forman conexiones 

personales con 

funcionarios del 

gobierno? 

¿Es emotivo comunicarse 

con funcionarios del 

gobierno? 

 

Ordinales  



30 

 

Nota. Diseño propio. 

 

  

Patrones éticos y de 

responsabilidad social 

¿Se hace hincapié en la 

motivación en la gestión? 

¿Los árbitros valoran los 

logros del sacador? 

¿Se preocupan las 

autoridades 

gubernamentales por los 

requisitos del servidor? 

¿A los ojos de las 

autoridades la tecnología 

es una herramienta útil 

para el servidor? 

El servidor concede 

gran importancia a la 

tecnología 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 

Cuantitativo. 

Torres (1998) para poner a prueba las teorías que explican o pronostican los 

distintos temas de estudio, es necesario seguir un método que conduzca a los objetivos 

declarados de la investigación. El enfoque seguido por ese trabajo es el cuantitativo. 

5.2. MÉTODO APLICADO A LA INVESTIGACIÓN  

Deductivo. 

El enfoque deductivo se fundamenta en la lógica y la teoría. Este método se inicia 

con una teoría o hipótesis general, buscando pruebas empíricas son evaluadas a través de 

la recopilación de datos. El método deductivo sigue un orden claro: se inicia con una teoría 

ya establecida, se formulan hipótesis basándose en dicha teoría, y posteriormente se 

recolectan y examinan datos para valorar la validez de las hipótesis. Este procedimiento 

resulta beneficioso para verificar teorías ya existentes y ofrece un esquema organizado 

para la investigación científica. (Segundo, 2022). 

5.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

La investigación pertenece al tipo no experimental porque busca conocer un 

aspecto ignorado de la realidad, sin manipularla. 

5.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 
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El nivel de esta investigación es descriptivo correlacional. Según (Hernández 

Sampieri et al., 1998) el objetivo de un estudio descriptivo es proporcionar un relato 

detallado de los sucesos en cuestión. Dicho de otro modo, su objetivo es identificar 

las características más destacadas de los individuos, las comunidades o cualquier otra 

entidad que se esté estudiando con el fin de describirla y describir sus manifestaciones. 

(p. 60). 

5.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

El diseño de investigación en relación al estudio es no experimental descriptivo 

correlacional, Podemos averiguar si las variables están conectadas o no observando cómo 

se comportan en su entorno natural, gracias a este diseño. 

Esta investigación es también de diseño correlacional que según Abreu (2014) 

cuantifica la conexión entre dos o más variables. Estas variables se recogerán en el 

escenario físico del estudio en un momento determinado. Descubrir la existencia de una 

conexión y la fuerza de esa correlación en relación con el objeto de investigación es su 

objetivo principal. 

Esquematiza de la siguiente manera: 

 

Donde: 

M: Muestra 

Ov1 = (X) Competencias Gerenciales 

Ov2 = (Y) Administración del talento humano 

r = Correlación entre dichas variables 
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5.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 

5.6.1. Población 

Peinado (2015) nos indica que “Una población se define como una expansión de 

los participantes en el estudio; más concretamente, es el conjunto de componentes del 

estudio que comparten rasgos esenciales y proporcionan datos cruciales al investigador”. 

(p. 61-62). 

La población estará conformada por 40 trabajadores que pertenecen a las gerencias 

de la Municipalidad Provincial de Melgar- periodo 2022. 

5.6.2. Muestra 

Según Fernández & Baptista (2014) se define “Una pequeña representación del 

conjunto de la población constituye la muestra. Supongamos, por el bien del argumento, 

que se trata de un subconjunto de los componentes que forman la población, definida por 

sus atributos” (p. 176). 

Se tiene que la muestra será de 40 trabajadores de Municipalidad Provincial de 

Melgar- periodo 2022 

5.7. TÉCNICA E INSTRUMENTO 

5.7.1. Técnica 

Encuesta. Una forma de obtener datos cuantitativos es mediante un cuestionario, 

que consiste en una secuencia predeterminada de preguntas 

5.7.2. Instrumento 

Cuestionario. El cuestionario nos servirá para saber sobre la gestión de presupuestos 

dentro de la Municipalidad a través de los trabajadores  



34 

 

5.8. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

5.8.1. Confiabilidad 

Para construir la validación de los instrumentos se utilizó la opinión de expertos, 

junto con la matriz de validez elaborada por la Universidad responsable del profesorado 

asesor. 

Para la confiabilidad según Hernández et al. (2014) Descubrimos que la mejor 

manera de comprobar cada herramienta era con algo llamado alfa de Cronbach. 

El material fue revisado por especialistas en la materia para garantizar su validez, y 

se realizó una prueba piloto para determinar su fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de 

Cronbach. El instrumento se diseñó para que pudiera utilizarse fácilmente en el trabajo 

de campo. 

El primer paso para recopilar estos datos fue obtener la autorización 

correspondiente de la entidad pública pertinente para que pudiéramos administrar los 

instrumentos a la población investigada con la intención expresa de recopilar estos datos. 

Tabla 2 

Confiabilidad del instrumento 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,813 40 

Nota. Diseño propio. 

Interpretación: 

La escala de calificación demuestra su confiabilidad mediante un estudio 

exhaustivo de consistencia interna utilizando el Alfa de Cronbach, que arrojó resultados 

extremadamente favorables.  



35 

 

5.8.2. Validez 

Este proceso se realizó por medio del juicio de expertos. 

5.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS 

El proceso se llevó a cabo utilizando el programa SPSS versión 25. En un principio, 

los datos obtenidos mediante las encuestas se introducían en la interfaz del programa. 

Después, se llevó a cabo la purificación de los datos, asegurando la falta de valores 

atípicos y datos ausentes que pudieran alterar los resultados. Asegurando la calidad de los 

datos, se realizaron análisis descriptivos preliminares con el objetivo de adquirir un 

entendimiento básico de las variables y su distribución. 

5.10. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

El intervalo alfa para contrastar las hipótesis se establecerá en 0,05. Si los resultados 

indican que el p valor obtenido es inferior al alfa, se adoptará la hipótesis alterna (H1), en 

cambio, si es superior a alfa, se adoptará la hipótesis nula (H0). 

Planteamiento de la hipótesis general: 

H0: No existe relación significativa entre las competencias gerenciales y la 

administración del talento humano de los trabajadores en las gerencias de la 

Municipalidad Provincial de Melgar- periodo 2022. 

H1: Existe relación significativa entre las competencias gerenciales y la administración del 

talento humano de los trabajadores en las gerencias de la Municipalidad Provincial de 

Melgar- periodo 2022. 

Valor de alfa: 

0.05 

Estadística: 
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Tabla 3 

Prueba estadística de la HG 

   

Valor 

Error 

estándar 

asintótica 

 

T 

aproximado 

 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,463 ,068 6,665 ,000 

N de casos válidos  40    

Nota. Diseño propio. 

Decisión: 

Como hemos notado en la tabla número 3 que el valor de significación está por 

debajo del límite de 0.05, decidimos descartar la hipótesis nula, conocida como H0. Por 

lo tanto, decidimos aceptar la hipótesis alternativa, que se representa como H1. Por lo 

tanto, se puede deducir con certeza que hay una relación relevante entre las habilidades 

gerenciales y la gestión del recurso humano de los empleados en las gerencias de la 

Municipalidad Provincial de Melgar durante el periodo 2022. 

Planteamiento de la hipótesis especifica 1: 

H0: No existe una relación positiva entre la dimensión desarrollo gerencial y la 

administración del talento humano de los trabajadores en las gerencias de la 

Municipalidad Provincial de Melgar- periodo 2022. 

H1: Existe una relación positiva entre la dimensión desarrollo gerencial y la 

administración del talento humano de los trabajadores en las gerencias de la 

Municipalidad Provincial de Melgar- periodo 2022. 

Valor de alfa: 

0.05 
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Estadística: 

Tabla 4 

Prueba estadística de la HE1 

Nota. Diseño propio. Decisión: 

Puesto que en la tabla 4 el valor de significación es menor a 0.05, rechazamos (H0) y 

aceptamos la (H1). En consecuencia, existe una relación positiva entre la dimensión 

desarrollo gerencial y la administración del talento humano de los trabajadores en las 

gerencias de la Municipalidad Provincial de Melgar- periodo 2022. 

Planteamiento de la hipótesis especifica 2: 

H0: No existe una relación positiva entre la dimensión entrenamiento experto gerencial y 

la administración del talento humano de los trabajadores en las gerencias de la 

Municipalidad Provincial de Melgar- periodo 2022. 

H1: Existe una relación positiva entre la dimensión entrenamiento experto gerencial y la 

administración del talento humano de los trabajadores en las gerencias de la 

Municipalidad Provincial de Melgar- periodo 2022. 

Valor de alfa: 

0.05 

Estadística: 

   

Valor 

Error 

estándar 

asintótica 

 

T 

aproximado 

 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,417 ,068 5,974 ,000 

N de casos válidos  40    
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Tabla 5 

Prueba estadística de la HE2 

   

Valor 

Error 

estándar 

asintótica 

 

T 

aproximado 

 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,340 ,079 4,6281 ,000 

N de casos válidos  40    

Nota. Diseño propio. 

Decisión: 

Considerando que el valor de significación en la tabla 5 es inferior a 0.05, 

rechazamos la (H0) y aceptamos la (H1). Por lo tanto, se deduce que hay una correlación 

positiva entre la dimensión del entrenamiento gerencial experto y la gestión del talento 

humano de los empleados en las gerencias de la Municipalidad Provincial de Melgar 

durante el periodo 2022. 

Planteamiento de la hipótesis especifica 3: 

H0: No existe una relación positiva baja entre la dimensión codesarrollo gerencial y la 

administración de talento humano de los trabajadores en las gerencias de la Municipalidad 

Provincial de Melgar- periodo 2022. 

H1: Existe una relación positiva baja entre la dimensión codesarrollo gerencial y la 

administración de talento humano de los trabajadores en las gerencias de la Municipalidad 

Provincial de Melgar- periodo 2022. 

Valor de alfa: 

0.05 

Estadística:  
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Tabla 6 

Prueba estadística de la HE3 

   

Valor 

Error 

estándar 

asintótica 

 

T 

aproximado 

 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,321 ,065 4,886 ,000 

N de casos válidos  40    

Nota. Diseño propio. 

Decisión: 

Como observamos en la tabla número 6, el valor de significación es inferior a 0.05, 

decidimos descartar la hipótesis nula (H0) y, en consecuencia, aceptar la hipótesis 

alternativa (H1). Como conclusión de nuestro estudio, podemos afirmar con seguridad 

que no hay una relación positiva significativa entre la dimensión de codesarrollo gerencial 

y la gestión del talento humano de los empleados en las gerencias de la Municipalidad 

Provincial de Melgar durante el periodo 2022. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

El análisis estadístico de los datos obtenidos a partir de las encuestas y entrevistas 

aplicadas a los gerentes y empleados de la Municipalidad Provincial de Melgar mostró 

una relación significativa entre el desarrollo de competencias gerenciales y la eficiencia 

en la administración del talento humano. A través del coeficiente de Spearman, se 

identificó una correlación positiva y moderada de 0.850 entre las competencias 

gerenciales (como liderazgo, toma de decisiones y trabajo en equipo) y los indicadores de 

eficiencia en la gestión de talento humano. Este hallazgo fue respaldado por un valor de 

significancia de 0.003, lo cual confirma la existencia de una relación estadísticamente 

significativa entre ambas variables. 

Los resultados también mostraron que los gerentes en la Municipalidad Provincial 

de Melgar que poseen habilidades de liderazgo y comunicación eficaz tienden a mantener 

equipos más motivados y comprometidos, lo que impacta favorablemente en la retención 

de personal y en la productividad de los empleados. Las competencias en resolución de 

problemas y orientación a resultados también demostraron tener un efecto directo en la 

capacidad de los gerentes para enfrentar desafíos administrativos y cumplir con los 

objetivos organizacionales. 

  



41 

 

Tabla 7 

Análisis de normalidad 

Kolmogorov Smirnov 

Estadístico gl Sig.  

Administración del talento humano ,267 40 ,037 

Competencias gerenciales ,220 40 ,030 

Nota. Diseño propio. 

Según la tabla 7, Siendo los encuestados 40 personas por lo tanto es mayor a 50, 

corresponde al cálculo de Kolmogorov-Smirnova, donde podemos ver que lo significativo 

de la variable independiente Administración del talento humano es 0,037, que es menor 

a 0,05, por lo tanto, se tiene que las variables no tienen una distribución normal. De 

manera similar a las otras variables, la variable dependiente Competencias Gerenciales no 

sigue una distribución normal; Esto se ve respaldado por el hecho de que su nivel de 

significancia es 0,030, que es inferior a 0,05. 

Por este motivo, como estadístico principal para analizar y competencias 

gerenciales. La estadística de Spearman es especialmente útil en este contexto, ya que 

permite evaluar la asociación entre dos variables sin asumir que los datos son 

normalmente distribuidos. Además, este enfoque facilita un análisis más robusto y 

preciso, adecuado para la naturaleza de los datos recopilados en el estudio. 
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Tabla 8 

Correlaciones 

 

Nota. Tabla de correlaciones elaborada por Hernández et al. (2014).  
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Tabla 9 

Relación entre Competencias Gerenciales y Administración del talento humano 

Correlaciones 

   Competencias 

Gerenciales 

Administración 

del talento 

humano 

Rho de Spearman Competencias 

Gerenciales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,818 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 40 40 

Administración 

del talento humano 

Coeficiente de correlación ,818 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 40 40 

Nota. Estadístico SPSS. V26. 

Figura 1 

Diagrama de dispersión entre competencias Gerenciales y Administración del talento 

humano 

 

Nota. Diseño propio.  
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Interpretación: 

En la tabla 9, "Al ver que el valor importante es apenas un poco menor que el límite de 

error de 0,05, podemos decir que están conectados. La primera idea que estábamos 

probando queda descartada. Además, el número 0,818 que encontramos sugiere una 

conexión entre las habilidades de un buen líder y cómo se gestiona el talento de las 

personas". 
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Tabla 10 

Relación entre Autodesarrollo y Administración del talento humano 

Correlaciones 

   Autodesarrollo Administración 

del talento 

humano 

Rho de 

Spearman 

Autodesarrollo Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,755 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 40 40 

Administración 

del talento 

humano 

Coeficiente de 

correlación 

,755 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Estadístico SPSS. V26 

Figura 2 

Diagrama de dispersión entre Autodesarrollo y Administración del talento humano 

 

Nota. Diseño propio. 
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Interpretación: 

La Tabla 5, "Al ver que el valor importante es apenas un poco menor que el límite 

de error de 0,05, podemos decir que están conectados. Además, el número 0,755 que 

encontramos sugiere una conexión entre las habilidades de un buen líder y cómo se 

gestiona el talento de las personas". 
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Tabla 11 

Relación entre entrenamiento experto y Administración del talento humano 

Correlaciones 

   Entrenamiento 

experto 

Administración 

del talento 

humano 

Rho de Spearman Entrenamiento experto Coeficiente de correlación 1,000 ,799 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 40 40 

Administración del talento 

humano 

Coeficiente de correlación ,799 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 40 40 

Nota. Estadístico SPSS. V26 

Figura 3 

Diagrama de dispersión entre entrenamiento experto y administración del talento 

humano 

 

Nota. Diseño propio. 
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Interpretación: 

La información en la Tabla 6 muestra 0,001 menor que el margen de error, que es 

0,05. Al observar, en primer lugar, existe una conexión real entre las cosas que estamos 

estudiando. En segundo lugar, podemos rechazar la suposición básica de que no existe 

ningún vínculo. El valor "r" que analizamos es 0,799. Esto muestra un gran vínculo 

entre la capacitación de expertos y la gestión de talento humano. 
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Tabla 12 

Relación entre codesarrollo y Administración del talento humano 

Correlacione 

   Codesarrollo Administración 

del talento 

humano 

Rho de 

Spearman 

Codesarrollo Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,802 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 40 40 

Administración 

del talento 

humano 

Coeficiente de 

correlación 

,802 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 40 40 

Nota. Estadístico SPSS. V26 

Figura 4 

Diagrama de dispersión entre codesarrollo y Administración del talento humano 

 

Nota. Diseño propio. 
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Interpretación: 

La información presentada en la Tabla 7 muestra el resultado que apunta a una 

conexión porque el valor de significado es 0,001, que es menor que el rango de error 

aceptado de 0,05. Por lo tanto, tenemos evidencia para rechazar la teoría de "no hay 

vínculo". De la misma manera, encontramos que el valor "r" es 0,802, y esto nos dice que 

desarrollo y la gestión de las habilidades de las personas están estrechamente vinculados. 
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6.2. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Chávez et al., (2019) Para ser más eficaz y tener más éxito en el trabajo o en otros 

empeños, la rivalidad es una cualidad necesaria del tema. Los poderes de mando también 

son competencias en la ley, lo que convierte a los cuadros administrativos burocráticos en 

la forma más pura de dominación legal. 

Llaxa (2018) tiene la finalidad de comprender la correlación entre el desarrollo, se 

declaró objetivo la investigación. Se utilizó el tipo de investigación correlacional para 

examinar a los individuos en presencia de los doce supervisores del sector. Se utilizó una 

encuesta a los asistentes del Senati para determinar la correlación entre la evolución de 

las competencias gerenciales y el desarrollo laboral; no se trató de una fase de 

experimentación o indagación transversal. 

Según en las tablas 3,4,5 y 6 nos muestran los resultados, los encuestados indicaron 

que tanto como objetivos la misión en la Municipalidad son un poco deficientes. 

Jara (2018) afirmar que la GRH es el marco principal para la gestión de los recursos 

humanos, incluido el establecimiento de procedimientos estándar para la contratación, la 

incorporación, la formación, la retribución y la evaluación del rendimiento. 

López (2019) El objetivo primario de este estudio es investigar el avance gerencial 

a nivel de competencias gerenciales, ya que ésta es una condición necesaria para diseñar 

programas de avance gerencial que potencien tanto el crecimiento individual como el 

organizacional. 

Según los resultados obtenidos en las tablas 7,8,9 y 10 nos muestran los resultados 

de la variable administración Competencias gerenciales, los encuestados indicaron que el 

autodesarrollo presentado por los gerentes de Municipalidad de Melgar no es muy optima. 

Lo cual no permite que los trabajadores presenten un desarrollo adecuado, es deficiente. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se ha demostrado una correlación entre las habilidades directivas y la 

gestión de los recursos humanos de los empleados. Los datos muestran un 

vínculo debido a que el valor de significancia (0,001) es menor que el 

margen de error (0,05). Por tanto, la hipótesis nula queda refutada. De 

manera similar, el coeficiente "r" calculado de 0,818 revela un vínculo 

fuerte y estadísticamente significativo. En consecuencia, se afirma la 

hipótesis alternativa y se invalida la hipótesis nula. 

SEGUNDA: Se analizó la correlación entre la dimensión de autodesarrollo gerencial y 

la gestión del talento humano en la gestión. Según los datos recopilados, 

el valor de significancia (0,001) está por debajo del margen de error de 

0,05. Esta observación indica la existencia de una conexión y por tanto 

invalida la hipótesis nula. Además, el valor "r" calculado de 0,755 

demuestra un vínculo muy sustancial. 

TERCERA: Se determinó que existe una conexión entre el componente de formación 

de expertos en gestión y la gestión del talento humano. El margen de error 

(0,05) y el valor de significancia (0,001). Por tanto, se rechaza la hipótesis 

nula ya que apunta a la existencia de una conexión. La formación de 

expertos en gestión y la gestión del talento humano están altamente 

correlacionadas, como lo muestra el valor "r" calculado de 0,799. 

CUARTA: Se identifico la asociación entre el aspecto de codesarrollo gerencial y la 

gestión del talento humano entre el personal directivo. Debido a que el 

margen de error es menor que el criterio de significancia (0,001), los 

hallazgos muestran que existe una correlación. El resultado es que 

podemos descartar la posibilidad de una hipótesis nula. De manera similar, 
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el valor "r" calculado de 0,802 muestra que la gestión del talento humano 

y el codesarrollo gerencial están altamente correlacionados. Lo que sigue 

apropiadamente. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda potenciar las capacidades gerenciales de los superiores 

inmediatos o funcionarios de la Municipalidad provincial de Melgar con 

el objetivo de optimizar la gestión del talento humano. Además, mejorar 

la oferta de personal, mejorar planificación de recursos humanos 

definiendo y analizando de manera más efectiva el perfil profesional 

requerido para cada puesto, establecer una estrategia de retención de 

personal, cumplir con las normas de beneficios sociales y asegurar una 

adecuada implementación del personal. beneficios. 

SEGUNDA: Se recomienda gestionar eficazmente los recursos humanos, es necesario 

elevar el nivel de competencia conceptual entre todos los funcionarios de 

la unidad operativa y los supervisores directos para que puedan en el 

trabajo de una manera que tenga en cuenta su contexto único, identificar 

áreas de mejorar e implementar soluciones a los problemas que puedan 

surgir en la Municipalidad Provincial de Melgar en el periodo 2022. 

TERCERA: Se recomienda Los líderes y funcionarios de la Municipalidad Provincia 

de Melgar que deben mejorar sus habilidades técnicas, tener suficiente 

educación y experiencia laboral, y estar capacitados o recibir capacitación 

adicional para poder ocupar un cargo en el municipio. Esto conducirá a 

una mejor gestión. las capacidades de los individuos. 

CUARTA: Se recomienda a los supervisores inmediatos y funcionarios a potenciar el 

talento humano; los supervisores, a su vez, deben demostrar liderazgo, 

cultivar equipos de trabajo y comunicarse de manera efectiva para mejorar, 

en última instancia. 
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ANEXO 1 - MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: COMPETENCIAS GERENCIALES Y ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO EN LAS GERENCIAS DE LA MUNICIPALIDAD 

PROVINCIAL DE MELGAR-PERIODO 2022. 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES/ 
DIMENSIONES 

METODOLOGÍA 

PROBLEMA GENERAL 
 

¿Cuál es la relación que 
existe entre las 
competencias gerenciales y 
la administración del talento 
humano de los trabajadores 
en las g e r e n c i a s  de la 
Municipalidad Provincial de 
Melgar- periodo 2022? 

OBJETIVO GENERAL 
 

Determinar la relación que 
existe entre las 
competencias gerenciales y 
la administración del talento 
humano de los trabajadores 
en las g e r e n c i a s  de 
la Municipalidad Provincial 
de Melgar- periodo 2022. 

HIÓTESIS GENERAL 
 

Existe relación significativa 
entre las competencias 
gerenciales y la 
administración del talento 
humano de los trabajadores 
en las g e r e n c i a s  de 
la Municipalidad Provincial 
de Melgar- periodo 2022. 

 

 

 

 

 

 

VARIABLE1: 
Competencias Gerenciales 
DIMENSIONES: 

• Autodesarrollo 

• Entrenamiento 
Experto 

• Codesarrollo 

 

VARIABLE 2: 
Administración del talento 
humano 
DIMENSIONES: 

• Objetivos y misión 

• Conocimientos 

• Resultados 

METODOLOGÍA: 

• Analítico 

• Deductivo 
ENFOQUE: 

• Cuantitativo 
TIPO 

• No experimental 
NIVEL 

• Descriptivo 
DISEÑO 

• Descriptivo – 
Correlacional 
 

POBLACIÓN 
En el estudio, la población se 
estableció por 40 empleados 
que forman parte de las 
gerencias de la Municipalidad 
Provincial de Melgar durante 
el periodo 2022. 
 

MUESTRA Y TIPO DE 
MUESTREO 

En el estudio se empleó una 
muestra censal, que abarca la 
misma población, 
representando a 40 
empleados que forman parte 
de las gerencias de la 
Municipalidad Provincial de 

PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 

• ¿Cuál es la relación que 
existe entre la dimensión 
desarrollo gerencial y la 
administración del talento 
humano de los 
trabajadores en las 
gerencias de la 
Municipalidad Provincial 
de Melgar- periodo 2022? 

• ¿Cuál es la relación que 
existe entre la dimensión 
entrenamiento experto 
gerencial y la 
administración del talento 
humano de los 
trabajadores en las 
gerencias de la 
Municipalidad Provincial 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

• Analizar la relación que 
existe entre la dimensión 
desarrollo gerencial y la 
administración del talento 
humano de los 
trabajadores en las 
gerencias de la 
Municipalidad Provincial 
de 

Melgar- periodo 2022. 

• Identificar la relación que 
existe entre la dimensión 
entrenamiento experto 
gerencial y la 
administración del talento 
humano de los 
trabajadores en las 
gerencias de la 
Municipalidad Provincial 

HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 
 

Existe una relación positiva 
entre la dimensión 
desarrollo gerencial y la 
administración del talento 
humano de los trabajadores 
en las gerencias de la 
Municipalidad Provincial de 
Melgar- periodo 2022. 
 

Existe una relación positiva 
entre la dimensión 
entrenamiento experto 
gerencial y la administración 
del talento humano de los 
trabajadores en las 
gerencias de la 
Municipalidad Provincial de 
Melgar- periodo 2022. 
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de Melgar- periodo 2022? 

• ¿Cuál es la relación que 
existe entre la dimensión 
codesarrollo gerencial y 
la administración de 
talento humano de los 
trabajadores en las 
gerencias de la 
Municipalidad Provincial 
de Melgar- periodo 
2022? 

de Melgar- periodo 2022. 

• Analizar la relación que 
existe entre la 
dimensión codesarrollo 
gerencial y la 
administración de 
talento humano de los 
trabajadores en las 
gerencias de la 
Municipalidad Provincial 
de Melgar- periodo 
2022. 

Existe una relación positiva 
baja entre la dimensión 
codesarrollo gerencial y la 
administración de talento 
humano de los trabajadores 
en las gerencias de la 
Municipalidad Provincial de 
Melgar- periodo 2022. 

Melgar durante el periodo 
2022. 
 

Nota. Elaboración propia. 
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ANEXO 2 - MATRIZ DE DATOS 
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ANEXO 3 - VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 
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Variable independiente: Administración de talento humano 
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