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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado, de conformidad con los lineamientos técnicos
establecidos en el Reglamento de Grados y Titulosde la Escuela de Postgrado de
la Universidad “César Vallejo”, dejo a vuestra disposicion la revision y evaluacion
del presente trabajo de tesis titulado: “Competencias laborales y gestion del
talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla,
2018”, realizado para optar el grado académico de Magister en Docencia y
Gestion Educativa. El cual confio sea un referente para otros, que conlleve a su
posterior aprobacion.

La presente investigacion esta dividida en siete capitulos: En el capitulo |
Introduccion: incluye antecedentes y fundamentacion cientifica, técnica o
humanistica, justificacion, problema, hipétesis y los objetivos. Capitulo II Marco
Metodolbgico: considera las variables, operacionalizacion de variables,
metodologia, tipos de estudio, disefio, poblacion, muestra y muestreo, técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos y los métodos de andlisis de datos. Capitulo
[ll. Resultados. Capitulo IV discusiéon. Capitulo V conclusion. Capitulo VI
recomendaciones. Capitulo VII referencias bibliograficas. Esperando cumplir con

los requisitos de aprobacion.

La autora
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Resumen

El objetivo de la investigacion fue: Determinar la relacion entre las competencias
laborales y la gestion del talento humano de los docentes de secundaria de la
Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

La investigacion se relizo bajo el  enfoque cuantitativo, de tipo basica,
con un disefio no experimental — transversal — correlacional. La muestra estuvo
conformada por 118 docenetes de secundaria. Se utilizé la encuesta como técnica
de recopilacion de datos de las variables competencias laborales y gestion del
talento humano; se empleé como instrumento el cuestionario para ambas
variables. Los instrumentos fueron sometidos a la validez de contenido a traves
del juicio de tres expertos con un resultado de aplicable y el valor de la
confiabilidad fue alta.

Los resultados determinaron que existe una relacion practicamente nula
entre las competencias laborales determinada con (Rho=0, 014) vy
significativamente (p=0.884) con la gestion del talento humano de los docentes de
secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018. Se prob6 la hipoétesis

planteada.

Palabras claves: Competencias,laboral,gestién, telento,humano.
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Abstract

The objective of the research was: To determine the relationship between labor
competencies and the management of human talent of secondary school teachers
of Network N ° 05, Ugel Ventanilla, 2018

The research was carried out under the quantitative approach, of a basic
type, with a non - experimental - transversal - correlational design. The sample
consisted of 118 secondary dozentes. The survey was used as a technique to
collect data on labor competency variables and human talent management; The
guestionnaire for both variables was used as an instrument. The instruments were
subjected to content validity through the judgment of three experts with an

applicable result and the reliability value was high.

The results determined that labor competencies are directly related (Rho =
0, 014) and significantly (p = 0.884) with the management of human talent of
secondary school teachers of Network No. 05, Ugel Ventanilla, 2018. The
hypothesis.

Key words: Competencies, labor, management, telento, human.
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1.1. Realidad problematica

Globalmentela educacion ha venido evolucionando con el progreso de la ciencia y
la tecnologia. Asi mismo, las competencias laborales en las organizaciones van
surgiendo de acuerdo al trascurrir del tiempo y en cada época con sus propias
caracteristicas y peculiaridades. La competencia laboral es un tema que data de
la preocupacion de ciertos paises que empezaron a preocuparse en la educacion
de las generaciones, estos paises como Canada, Estados Unidos, Inglaterra,
Australia y otros, se vieron en la necesidad de mejorar la educacion dejando de
lado lo que nos les convenia, o que no permitia la mejora y no satisfacia en
algunos aspectos; por ello se vieron obligados a instaurar estrategias competitivas
para mejorar la educacion y en las organizaciones la produccion industrial
basada en la productividad de los colaboradores observado directamente en el

producto y/o esfuerzo que realicen los colaboradores.

A nivel nacional en el Perl las competencias laborales no son ajenas a los
tiempos actuales y también ha sufrido un proceso de evolucién con el Unico
proposito de mejorar la productividad empresarial y la capacidad el individuo.El
Ministerio del trabajo (2016)sefalé que la competencia laboral esta basado en la
evaluacion libre y tiene una forma voluntaria con la finalidad de permitir ser
evaluado con el finde conocer el nivel de desempefio laboral de la persona,
orientado a minimizar y/o eliminar las brechas laborales por medio de

capacitaciones y actualizaciones.

En el sector educativo el Ministerio de Educacion - Minedu (2017) sefial6:
Un buen desempefio del docente es la que articula sus estrategias, procesos
pedagogicos y/o didacticos sumado a ello una metodologia adecuada y el uso de
las Tics que promueven el logro de aprendizaje significativo en el estudiante” (p.
48).

Es decir, el docente debe poseer competencias labores que satisfagan las

necesidades de aprendizajes de los estudiantes.
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A nivel local los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla
realizan sus labores pedagdgicas sin tener claro que competencias laborales que
utilizan, tienen temor de realizar cambios en su labor que los conlleve a ser
profesionales competentes, existe un conformismo de parte de ellos, la mayoria
manifiestan que los directivos no los capacitan profesionalmente, sélo asisten a
cursos o talleres de su especialidad y no llevan diplomados, maestrias que les
permitan ser competentes laboralmente, otros manifiestan su insatisfaccion por
los salarios que perciben no les permite mejorar profesionalmente y por lo tanto,
solo desarrollan competencias basicas en la labor que realizan. Asi mismo, no se
promociona ni se desarrolla el talento humano que conlleven a mejorar
lascapacidades de los docentes para realizar las actividades pedagdgicas y
satisfacer las necesidades e intereses de los estudiantes. Por las razones
mencionadas es importante plantearnos la siguiente interrogante:¢Cual es la
relacion que existe entre las competencias laborales y la gestion del talento

humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

1.2. Trabajos previos

1.2.1 Trabajos previos internacionales

Chiriboga (2016)en su tesis titulada: Competencias laborales en una organizacion
gue aprende: Review de investigaciones del 2005 al 2015, Escuela Politécnica
Nacional de Ecuador. El objetivo de investigacion fue identificar y comprender el
aporte de las competencias laborales en la estrategia organizacional. La
metodologia utilizada fue cuantitativo-descriptivo con la aplicacion de una
encuesta. Se determino que ambas variables se relacionan entre si directa y

significativamente.

El autor sefalé que la formacién de la competencia laboral tiene un gran
impacto en la administracion del recurso humano. Por lo mismo se hace necesario

renovarse y actualizarse constantemente para estar a la vanguardia.

Nufiez (2014) en su tesis: La autoevaluacion de la practica docente en la
Educacion Primaria desde la Pedagogia de la Misericordia, Universidad de
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Barranquilla —Colombia. El objetivo fue evaluarla practica docente en la educacion
primaria desde la Pedagogia de la Misericordia. El tipo de investigacion fue no
experimental-cuantitativa y se aplicé una encuesta y un cuestionario. Se lleg6 a la
siguiente conclusion: Que la practica docente esta basada a la formacion de la
persona humana y teniendo en cuenta la mision y visidon de la institucion, asi
como sus politicas, principios y valores que el docente pone en practica a la vez
que debe cumplir con ciertas competencias que le permitan lograr con los fines y
objetivos de la Institucién. Deacuerdo a lo escritopor la autora, es importante que
toda I.E cuente con un comité de evaluacion, para evaluar el rendimiento de su
personal, asi mismo la evaluacion a los contratados en muchas oportunidades les

ha facilitado trabajar sin la necesidad de realizar muchos tramites y papeleos.

Rojo (2013) en su tesis: Gestion del talento de los docentes en un centro
de formacion técnica, Universidad Alberto Hurtado en Santiago de Chile. El
objetivo de la investigacion fue generar un Modelo de Gestidn del Talento para
una Institucion Educacional Superior Técnica. La metodologia utlizada fue
exploratoria-cualitativa con la aplicacion de entrevistas semi-estructurales vy
encuestas. Se determind que existe relacion significativa entre ambas variables.
El autor resalté que el talento humano es dinAmico por lo mismo debe renovarse

constantemente.

Pavié (2013) en su tesis:Las competencias profesionales del profesorado
de lengua castellana y comunicaciones en Chile, ,Universidad de Valladolid,
Espafia. Su propésito fue determinar las competencias profesionales docentes
especificas para definir el perfil del profesor de lengua castellana y
comunicaciones, asi también verificar si existe un modelo o disefio curricular
basado en competencias de consenso gque indiqgue como estructurar la formacion
inicial docente. La metodologia utilizada fue tipodescriptiva, cuantitativa, con la
aplicacion de un cuestionario y una entrevista a 200 profesores .Se concluy6 que
es importante  reconocer nuevos modelos de gestion docente desde la
perspectiva de las competencias, y refiriendonos a como se desempefia el
profesional de la educacion en funcién de la organizacién educativa. El autor

menciono la importancia de que el director, debe ser un lider pedagdgico y
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comprometido con los procesos de aprendizaje y no solo encargarse de la

administracion de la I.E

Montenegro (2013) en su tesis: La evaluacion y la practica docente en la
Escuela de Comercio Exterior y Negociacion Comercial Internacional de la
Universidad Politécnica Estatal de Carchi durante el periodo académico marzo —
agosto 2011, Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador. Su finalidadfue
determinar la relacion de la autoevaluacion en la préactica docente en la Escuela
de Comercio Exterior y Negociacion Comercial Internacional de la Universidad
mencionada. La metodologia utilizada fue descriptiva, correlacional y se aplico
una encuesta a 126 personas entre docentes y administrativos, Se llego a la
conclusion que la autoevaluacion de la practica docente incide en su actuar diario,
lo que la hace una herramienta importante para el conocimiento de la Institucion.
El autor sefial6 que laautoevaluacion docente nos permite identificar nuestras
fortalezas, asi como nuestras deficiencias a fin de mejorar la practica pedagogica

replanteando las estrategias a fin de lograr un aprendizaje significativo.

1.2.2 Trabajos previos nacionales

Rivas (2017) en su tesis:Competencia laboral y la practica docente en profesores
de la RED 08, UGEL 01, San Juan de Miraflores — 2017, Universidad César
Vallejo. Lima-Peru. El objetivo de la investigacion determinar la relacion que existe
entre la competencia laboral y la practica docente en profesores de la RED 08,
UGEL 01 San Juan de Miraflores-2017.La metodologia utilizada es de tipo
descriptiva-no experimental. Se concluyé que existe relacion significativa entre
ambas variables. El autor sefialo que la concepcion de que la competencia laboral
va de la mano con la practica pedagogica por lo cual es necesario que el docente

esté debidamente capacitado para poder enfrentar los retos que se le presenten.

Huamani (2014) en su tesis: Competencias Laborales y la Practica Docente
en el nivel Secundario de la Institucion Educativa Privada Santo Domingo de
Chorrillos, Universidad César Vallejo en Peru. El objetivo fue determinar la
relacion entre la competencia laboral docente y la practica docente en el nivel
secundario de la Institucion Educativa Privada Santo Domingo de Chorrillos
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2014.La metodologia utilizada fue de tipo No experimental, de corte cuantitativo.
Se concluyd que no existe relacidon entre la competencia y la practica docente en
el nivel secundario, cosa que no ocurre con las competencias laborales de los
docentes, y que no refleja necesariamente una practica docente innovadora. El
autor mencion6 que las competencias laborales son necesarias en la vida de un

profesional por lo tanto deben ir de la mano con la practica docente.

Yabar (2013) en su tesis: “La gestidn educativa y su relacién con la practica
docente en la Institucion educativa privada Santa Isabel de Hungria de la ciudad
de Lima — Cercado (2013)”;Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Su
finalidad fue determinar la relacion que existe entre las variables. La metodologia
utilizada fue cuantitativa; disefio relacional —causal con la aplicacion de un
cuestionario a 44 docentes para el recojo de informacion. Dicha investigacion
concluyé que: existe relacion directa entre la Gestion Educativa y la Préactica
Docente en dicho centro de investigacién, asi como también una relacion
apropiada entre las dimensiones de practica docente y gestion, ya que ambos son
de caracter pedagogico.El autor sefiald que la gestidon educativa se relaciona con
la administracion de la institucién y con la practica pedagdgica y con la parte de la
planificacién, organizacion, direccién y control desde los cargos jerarquicos hasta

las aulas.

Turpo (2013) en su tesis Concepciones y practicas docentes sobre la
evaluacion del aprendizaje en el Area Curricular de Ciencia Tecnologia y
Ambiente en la Instituciones de Educacion Secundaria del Sector Publico de la
provincia de Arequipa, Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima-Peru. El
objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre la Gestion Educativa y
practica docente en la IEP Santa Isabel de Hungria, Cercado de Lima. La
metodologia utilizada fue descriptiva, explicativa, cuantitativa. Se aplic6 un
cuestionario y una encuesta a u579 docentes de la region. Se concluy6 que los
docentes hacen uso de una variedad de técnicas de evaluacién como producto de
su capacitacion constante. Concuerdo con el autor que los docentes deben
capacitarse constantemente para estar a la vanguardia de los cambios que se dan

en la sociedad.
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Granados (2013) en su tesis Desarrollo de competencias laborales y
formacion de los profesionales en turismo, Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Lima-Peru. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre
el desarrollo de las competencias laborales y la formacion de los profesionales en
Turismo. La metodologia utilizada fue de tipo descriptiva, disefio no experimental,
transeccional, correlacional, causal para lo cual se aplic6 un cuestionario a 96
estudiantes. La conclusion fue que los docentes de alguna manera consideran las
competencias laborales para el desempefio de su carrera en la formacién de
profesionales de turismo. El autor mencié que el docente debe tener en cuenta
las competencias y conocimientos actualizados, para asi poder desarrollar la
capacidad de resolver situaciones complejas y urgentes de manera ordenada,

creativa y con pensamiento critico.

1.3. Teoriarelacionada al tema

1.3.1 Competencias laborales

Segun Toboén (2013) “Las competencias son consideradas conductasa afrontara
diversas situaciones personales, socioambientales — ecoldgicos respetando las
normas, valores y reglas establecidas, ademas es indispensable que la persona

realice y ejecute las diferentes habilidades de pensamiento complejo que posee”
(p. 32).

A medida que las personas se desenvuelven en un contexto, la
personalidad del sujeto se va fortaleciendo. Las acciones que se realiza pone en
manifiesto las competencias que posee.

Mientras que para Lorente (2012):

Definié la competenica como la expectativa que tiene una persona
de activar interiormente un serie de saberes, conocimientos ,
capacidades de “saber hacer, saber ser, saber convivir y de saber
estar “ para el desarrollo integral de la persona vy la sociedad.(p.
103)
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Por su parte Gimeno (2011) definio:

Las competencias como el conocimiento, es el saber practico, que
adquiridla persona en base a su intuicion, es el conocimiento
impirico que sumado con sus intenciones y/o emociones realiza la
persona en el desarrollo de su vida profesional para atender las

complejas situacianes diarias.(p.78)

Dicho en otras palabras, las competencias son el eje del profesional de
cualquier especialidad ya que a través de ellas tiene la capacidad de enfrentarse

a los obstaculos y retos teniendo plena conciencia de lo que vale y tiene.

Por otro lado, segun el Curriculo Nacional de Educacion Basica (2016): la
competencia “como la facultad que posee una persona o individuo de
equilibrarun conjunto de capacidades con el objetivo de lograr una meta
especifica en una determinada ambito y actuando de forma adecuada y ética” (p.
69).

Esto implica que el estudiante al término de la secundaria debe contar con
ciertas capacidades que le permitan desenvolverse apropiadamente en su
entorno. Por ello la labor del docente es proporcionarle estas herramientas que
necesita para poder hacerlo. Entonces diremos que las competencias son el eje

de toda persona que ira desarrollandose y perfeccionandose a lo largo de su vida

Definiciones de competencias laborales
Se considera como un requisito importante que toda persona debe desarrollar a lo
largo de su vida y que le ayuda a mejorarsu rendimiento. En el ambito educativo

este aspecto debe reflejarse en la persona al finalizar su etapa escolar.

Para Tobdn (2013) menciond que las competencias laborales:

Son los conocimientos, habilidades y destrezas que pone en

juego un individuo cuando desempefia una funcion productiva o
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laboral. estos aspectos se integran y estan presentes en el
desarrollo continuo de la vida de todo ser humano y que se

manifestaran en el momento que lo requiera. (p. 52)

Segun Huamani (2015) afirmé:

Las competencias laborales es la asociacion de conocimientos,
destrezas y habilidades , orientados al desempefio en un trabajo
especifico, se relaciona con la actuacion del personal para
aplicarlas con éxito en una actividad. Se adquieren a través de la
educaciéon y la experiencia, estan sujetas a cambios a partir del
desarrollo personal, intelectual y profesional del sujeto que lleva a
cabo su labor. (p. 29)

Otros autores como Mandujano y Pérez (2014) definieron:

Una serie de aptitudes y actitudes que realiza una persona al
asumir funciones y actividades dentro de su centro laboral donde
ademas es necesario contar con conocimientos, habilidades y
sobre todo una actitud positiva para asumir y realizar un

determinado rol. (p. 47)

Dicho en otras palabras, también se le puede considerar como un conjunto
de caracteristicas actitudinales que emplea la persona para realizar una funcion

gue le han encomendado a fin de cumplir con el objetivo previsto

Coquel y Villanueva (2014) sostuvierén:

‘Las competencias laborales se manifiestan en una persona
cuando esta realiza una actividad, bien o servicios expresados en
el rendimiento laboral, donde intervienen el aspecto cognitivo,
procedimental y actitudinal en una situacion real de trabajo” (p.
45).
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Las competencias laborales nos permite desarrollar nuestras funciones de

forma adecuada y pertinente logrando resultados favorables.

Domingo (2013), defini6 a‘las compatencias laborales como aquella
habilidad que possee una persona para ejercer un conjunto de actividades de

manera competente e eficiente”(p. 23).

Entonces se puede concluir que las competencias laborales vienen a ser el
conjunto o asociacion de conocimientos, destrezas, aptitudes y habilidades que

requieren aplicarse en el desempefio de una determinada actividad o labor .

Teoria del comportamiento y la motivacion de David McClelland
Respecto a la motivacién y el desempefio laboral el autor McClelland (1961)
(citado por Dongil y Cano 2014):

Determin6é que lo que motiva a un individuo a esforzarse en el
desarrollo de su trabajo es la busqueda del poder, el éxito y la
afiliacion.En el caso del primer aspecto se refiere al poder
personal,relacionado a perseverancia de lograr cumplir el objetivo
en comun mientras que el segundo aspecto hace referencia a la
exigencia de plantearse retos, metas que lo motiven a desplegar
todo su esfuerzo por alcanzar eltriunfo, asi como enfrentar los
fracasos. Por ultimo,estala afiliacién de relaciones interpersonales
con otros buscando ser aceptado,por lo cual acepta las normas
establecidas por el grupo. Asi mismo el individuo busca confianza
y comprension, es colaborador, solidario y servicial con todos. (p.
84)

Segun McClelland estas tres necesidades basicas estan presentes en la
vida laboral de cada individuo por lo mismo se van adquiriendo con el pasar del
tiempo y de la convivencia diaria. Esta teoria hasta hoy en dia se ha podido

comprobar en distintos ambitos laborales y profesionales.
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En el sector Educacién tanto el comportamiento como la motivacion estan
ligados a la relacion docente y estudiante en donde la primera se refleja en la
actitud entusiasta y comprometida que demuestra el docente para lograr los

objetivos y propositos planteados.

Caracteristicas de las competencias laborales
Segun Garcia (2012) las competencias laborales presentan ciertas
caracteristicas necesarias para lograr el éxito esperado a continuacion

mencionaremos:

Actividades clave:Es una determinada accion y/o competencia que no puede
dejarse pasar o relizarse para poder llegar a cumplir lo propuesto y asi obtener un
resultado exitoso.

Criterios de desempefio:Son aquellosindicadores que van permiten reconocer y
describir los resultados de los desempefios competentes.

Conductas asociadas: son indicadores conductuales que determinan la forma de
asimilar nuevas situaciones y permiten al docente llegar a sus estudiantes y
cumplir con el objetivo.

Conocimientos minimos:Toda persona debe tener nociones sobre determinadas

materias, para realizar de manera adecuada diversas actividades. (p.58) .

Clasificacion de las competencias laborales
Para Leon (2014) en el texto Docencia, interculturalidad y educacion inicial; son

tres los principales tipos de competencias:

Competencias basicas: Son cualidades primordiales con las que
se cuenta,ellas te permiten adecuarse en diversos ambitos ya
sean laborales u otros para hacer un andlisis y sintesis de los
hechos en base a principios, normas, valores eticos y morales

Competencias transversales:Son aquellas capacidades
requeridas de acuerdo a las diferentes areas, subareas o
sectores las cuales le faciliten realizar funciones laborales

complejas y con autonomia.También se les conoce como
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competencias genéricas y se relacionan con la posibilidad de
lograr un trabajo en equipo, que permitan planificar, programar,
ejecutar y administrar utilizandorecursosmateriales, humanos
,tecnologicos, fisicos y otras.

Competencias técnicas: es el dominio diestro de las tareas o
actividades laborales de una determinada area ocupacional o
ambito . Se relacionan tambien con el uso frecuente de la
tecnologia, metodo y un lenguaje técnico para una determinada

funcion productiva. ( p. 75)

Cabe recalcar que estos tres tipos de competencia se complementan entre

si y ayudan al desarrollo integral del individuo.

Dimensiones de las competencias laborales

Para Castro (2006) mencioné tres dimensiones que explicaremos a continuacion:

Dimension 1. Competencias basicas

son fundamentales para desemvolverse en la sociedad y se desarrollan en la
educacién primaria y secundaria como: las matematicas y la comunicacion”.
Reciben ese nombre porque mediante ellas una persona adquiere conocimientos,

habilidades, actitudes, valores, etc.,

Esto se desarrolla en los primeros etapas de vida y se inicia con la familia
luego se va desarrollando a lo largo de su etapa escolar y luego en la educacion
superior permitiéndole desenvolverse en la sociedad y sus dificultades. (p. 45)

Para Medina y Barquero (2012) “estas competencias se adquieren y
desarrollan en toda la formacion partiendo desde el nivel inicial de la vida y
abarcan toda la vida del sujeto”(p. 26).

Finalmente podemos decir que las competencias basicas son aquellas que

le permiten al individuo analizar la realidad y asi poder enfrentar las dificultades
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que se presenten, ayudan al sujeto al analisis de la realidad y poder enfrentar

ciertas situaciones.

Dimension 2. Competencias especificas:

Segun Castro (2006) “Son competencias propias de una determinada actividad
ocupaciéon u profesion, es decir son las manifestaciones profesionales que
manifiesta la persona y que se requiere para un logro eficaz , el manejo de

conocimientos de su especialidad”(p. 45).

Para Tito (2012) “las competencias especificas se asocian a los
conocimientos y habilidades que se deben tener para desempefiar una
determinada especialidad. Esto en cierta forma le dard confianza y seguridad”(p.
25).

Dicho en otros términos son los conocimientos profesionales que se
adquieren durantela formacion laboral y que el individuo pone en préactica y va

perfeccionando e innovando con el tiempo.

Dimension 3. Competencias genéricas
Segun Castro (2006):

Llamada también competencias fundamentales para poder
alcanzar la realizacidon personal.Esta relacionada con la gestionde
proyectos, para lograr el objetivo trazado en el accionar de
cualquier funcion laboral , ocupacion o profesion ”. Se encuentra
mas vinculada con la labor que el sujeto realiza, de tal manera
gue para lograr el éxito debe haber aprendido a ser responsable y
disciplinado y esto se aprende en el hogar. Las competencias
genéricas son mas completas ya que abarcan el aspecto politico,
social, ético, ambiental, etc. donde pone a prueba sus
habilidades.(p. 47)
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Se puede concluir que esta es la competencia mas empleada y esencial

para los profesionales para el desarrollo u ejercicio de su profesion.

Importancia de las competencias laborales
Segun Diaz (2014) manifesté:

Las competencias poseen ciertas condiciones por las cuales el
desempeiio docente adquiere relevancia y fomenta el desarrollo
de la autonomia de los individuos. Por lo tanto, no es suficiente
con poseer muchas competencias y no ponerlas en practica por el
contrario se deben utilizar en el ejercicio de la profesién porque de
lo contrario dejaran ser utiles. Es importante emplear las
competencias mas adecuadas para evitar aquello que no es util

para nuestro fin.( p. 72)

1.3.2 Gestidén del talento humano

Existen varias definiciones de gestion del talento humano, mencionaremos las

mas relevantes:

Jerico (2001), definio:

El talento,son capacidades y/o habilidades con las que cuenta una
persona par poder realizar acciones que puedan optimizar el
rendimiento laboral y la productividad en una determinada
organizacion. De la misma forma, Indicague el profesional
talentoso es un profesional dedicado que pone en relacion su
talento a la practica para lograr resultados superiores dentro de su

contexto u organizacion (citado por Prieto, 2013, p. 17).

Werther y Davis (2003), sostuvieron que: La gestion del talento humano,

“‘hace referencia a un grupo humano unidas por un vinculo laboral. Cuando el

administrador plantea un proyecto u otra actividad , estos buscan cumplir con lo
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planteado vy lograr las metas como parte de sus responsabilidades “(Citado por
Romero, L., 2015, p. 9).

Marina (2003), afirmo:
En un mundo globalizado , donde la innovacion, el aprendizaje y
habituarse al mercado es parte de las organizaciones. Que
aciertan en el uso de capacidades de sus trabajadores, las
fortalezas que poseen como organizacion, el ingenio que pueda
surgir de los esfuerzos cooperados en bien de la organizacion. No
es necesario contar con una gran cantidad de personas sino mas
bien contar con un grupo de calidad que logren una productividad

similar o mejor que usando una gran cantidad de personas.(p.42)

Segun Fuentes (2007):

Es la gestion donde, el profesional logra alcanzar las
competencias fundamentales en los conocimientos, habilidades y
actitudes para cumplir con sus labores y actividades de
productividad, de maneracritica y reflexiva, argumentado sobre la

base ideolégico, tedrica-practica e idoneidad intelectual. (p. 21)

Vasquez (2008), indico:

La gestion del talento humano es la accién que indica asumir
una secuencia dedisposiciones como el pago de un salario que
va en funcion a su productividad de cada empleado, asi como un
buen clima laboral y la responsabilidad del trabajador en el

cumplimiento de las metas empresariales. (p.34)

Werther & Davis (2008) manifesto:

La gestion del talento humano son las habilidades y destrezas

gue las personas logran alcanzar a lo largo de su vida, a través de
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estudios formales y prudentes , como las escuelas, y una
educacion suprerior que imparten conocimientos formales, y que
brinda la experiencia; es un factor econémico primario y es el
mayor tesoro que poseen las organizaciones. La importancia del
talento humano de la organizacién determina el grado de éxito
de ésta. (p. 10)

Chiavenato (2009), definid la gestion del talento humano como “ aquel
conjunto de politicas y préacticas indispensables para liderar las dimensiones de
los puestos adminstrativos afines con las personas o recursos, incluidos desde la
convocatoria, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluaciéon de desempefio,

recompensas, remuneracién y calidad de vida” (p. 19).

Para Medina (2010)El talento humano es conocido como los
conocimientos, habilidades y competencias que presentan Yy adquieren los
directivos , y son plasmados en ideas y tareas generadoras de beneficios para la

organizacion” (p. 80).

Mora, (2012) recalco:

La gestion del talento humano es un herramienta necesario para
enfrentar los nuevos retos del mundo globalizado. Es fomentar el
nivel de eficacia de las competencias individuales conforme a los
requerimientos operacionales donde se respalda el desarrollo y
conduccion del potencial de las personas de lo que son capaces

de realizar o realiza. (p. 65)

Aguilera (2010), manifesto:

Un aspecto muy importante de la gestion, es la planificacion de
los recursos humanos que es parte de la actividad clave y
escencial , es el proceso mediante el cual una organizacion

garantiza el numero necesario de personal y cuente con su
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planilla previendo de esta forma que la posibles necesidades en
los factore de compromiso social y rentabilidad global, determinen
el numero ideal de empleados necesarios en cada momento con
la calificacion y competencia apropiada y en los puestos
convenientes en el presente y futuro presumilble (citado por
Ojeda, 2011, p. 15).

Enfoques de la gestidn del talento humano
Cerna (2006) cita tres momentos y enfoques importantes para el desarrollo de la

gestion humana , son los siguientes:

Enfoque del talento humano

Hombres y las mujeres con dignidad unica forman el factor fundamental para
que la organizacién logre alcanzar sus objetivos planteados. Unicamente con la
practica de la empatia puede desarrollar y prosperar cualquier organizacion. La

relacion persona-organizacion se constituye en un factor elemental (p. 93).

Como lo explican Calderén, Naranjo y Alvarez (2010) “la empresa es lugar
donde la persona tiene la posiblidad de realizar una de las actividades mas

sobresalientes que es el trabajo”.(p. 13)

Enfoque administrativo

La administracion adecuada del talento humano es el compromiso y obligacion
de todo gerente. El area de talento humano existe como medio de apoyo y
asesoramiento a la gerencia a través de sus recursos y conocimientos
especializados. Por lo tanto el buen clima laboral, el tranquilidad y desempefio del
trabajador es responsabilidad del supervisor y area del talento humano.(Cerna
,2006, p. 95)

Enfoque proactivo

Calder6n, Naranjo & Alvarez (2010) consiste “ en el reconocimiento de los

trabajadores para alcanzar eléxito en toda organizacion, es por ello que debe
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existir una buena gestion estratégica que apunte a prevalecer y promover a través

del area de recursos humanos estos reconocimientos”. (p. 34)

Modelos de la gestion del talento humano

Modelo de proyeccién organizacional

Se hace referencia determinaciones politicas y obejetivos organizacionales que

den repuestas a los problemas identificados en el mercado, mediante el

disefio,ejecucion de estrategias , proyectos y desarrollo de capacidades a partir

del capital

humano. Esto permitira la multiplicacion en la productividad,

obteniendo mejores resultados financieros y contencion de los clientes.(Calderon,

2008, p. 58)

Modelo de gestién del cambio

Dicho modelo se centra en la renovacion organizacional y mejora en la

produccion, partiendo de la implementacion de programas y accedan a la mejora

de los procesos. Deben estar integradas por estrategias, estructura, los

individuos, tecnologia, cultura y la politica. (Calderén, 2008, p. 59)

Modelo de liderazgo de las personas.
(Calderon, 2008) indico:

El modelo busca facilitar la incorporacion de las personas y que
estas logren cooperar a la organizacion, mediante el desarrollo de
competencias en un ambiente de aprendizaje permanente, el
mejoramiento de la administracion de la direccion con la
estructura directiva y el desarrollo de la comunicacién asertiva que
permite influir, motivar y comprometer a las personar al
cumplimiento de las metas planteados por la organizacién por

medio de las politicas. (p. 59)

Segun el autor la influencia positiva y continua en la organizacion permiten

cumplir las metas trazadas, logrando asi el éxito comun.
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Modelo de gestion de la calidad

Martens, (2006) menciono:

Que la preferncia actual en la sociedad sea privada o publica es la
eleccion de modelos de gestion de calidad en toda organizacion
gue permiten mejorar los productos o servicios que ofrecen. A
Partir de este modelo se busca la calidad en todo ambito,
buscando un rendimiento y mejoramiento de los procesos con

creatividad e innovacion. (p. 37)

Modelo de la productividad.
Se Tiene presente la formaciéon y motivacion del talento humano, e impulsa el
ingenio de las personas , haciendo al ser humano més eficientes, disminuyendo

costos y optimizando resultados.

Martens, (2006) indico:

Demostr6 un modelo que implica un enfoque dinamico del
vinculo formacién/productividad, partiendo del principio que
aumento de la productividad es la base primordial de la
competividad. Esto es, si la mejora de la productividad es la
consecuencia de la innovacion y si esto contribuye a la aplicacion
exitosa de nuevos conocimientos a la organizacién. se tiene

determinada la conexién con la formacion y competencia laboral.
(p- 48)

Por consiguiente , el logro de competencias en los empleados en una
organizacion conduce al crecimiento de la productividad laboral a traves de la
innovacion y el progreso continuo de los procesos provenientes de los esfuerzos

de formacion.



33

Dimensiones de la gestion del talento humano

De acuerdo a Chiavenato (2009, p. 86) los elementos del talento humano son:

Dimension 1. Seleccion del personal
Chiavenato (2009) indico:

Las personas planifican, organizan, dirigen y controlan el
funcionamiento de las empresas y estas necesitan de
trabajadores y por ello toda empresa o institucion esta compuesta
por personas de quienes se necesitan para lograr cumplir con los

objetivos planteados o propuestos.(p.122)

Segun Arias (2000) “ se entiende como un protocolo para descubrir a la

persona idonea al puesto de trabajo, y a un costo adecuado” (p. 155).

Para Chiavenato (2009), menciono como “laeleccion del personal para el
cargo apropiado, es tener en cuenta en el momento de la seleccion del personal,

tratar de mantener o aumentar el rendimieto y eficiencia del personal” (p. 185).

Segun Villa Stein (2013):

Para cubrir los puestos de trabajo se debe realizar seleccionando
al personal teniendo en cuenta caracteristicas estableciadas en
los requisitos y que cumpla con el perfil establecido por la
organizacion, es primordial resaltar la posibilidad del desarrollo
personal y laboral del postulante. Si sale seleccionado tiene la
oportunidad de demostrar su experiencia, creatividad

habilidades y se adapte. (p. 42)

Dimension 2. Capacitacion del personal
Segun Dessler y Varela (2004) “es la adquisicion de nuevos conocimientos
técnicos, tedricos y practicos que van a beneficiar al desarrollo de las personas

en el desempefio de una actividad” (p. 34).
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Mondy y Noé (2005), mencionaron que:

El proposito importante de la capacitacion es estar preparado al
cambio e innovacion y responder en forma satisfactoria a este. El
cambio significa pasar de una condicion a otra y afecta todos los
miembros de las organizaciones. Todas las organizaciones
experimentan cambios de algun tipo y estd aumentando la

velocidad de los avances.(p. 204)

Rodriguez (2007) sefialdé que: “la capacitaciéon busca obtener ciertos propositos”.
En el cual se podria hacer referencia al objetivo general planteado que consiste
en lograr adaptar al personal para el cambio y cumplir una determinada funcion
en una empresa’(p. 249).

Segun Bohlander y Snell (2008) indicaron que:

Se busca identificar las necesidades y falencias en la empresas
lo cual permitiran llevar acado la capacitacion que es considerado
como la programacion de una serie de eventos buscando el
fortalecimiento de los objetivo planteados. El éxito de toda
capacitacion depende de la forma de la organizacién e

identificacion las necesidades de capacitacion. (p. 301)

Dimension 3. Desarrollo del personal
De Cenzo, Robbins, (2008). “Es impulsar e alentar las cualidades personales de
los trabajadores y estos esten comodos, de tal forma que los progresos que se

lleven a cabo den resultados optimos y mayor productividad en la organizacion”
(p. 29).

Segun Puchol (2012).” EI desarrollo profesional es aquel esfuerzo
coordinado y perfecciona el desarrollo de trabajadores para ejercer una

determinada profesion u ocupacion y ser mas capacitados” (p. 56).
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También se puede mencionar que es ‘un conjunto de experiencias
sistematizadas o planeadas de aprendizaje de manera intencional y con un
objetivo, proporcionadas por la organizacion dentro de un periodo especifica para
brindar la oportunidad lograr un excelente y fructifero desempefio” (Chiavenato,
2000, p.335).

Chiavenato (2009) menciono que

El desarrollo personal se logra brindando al empleado o
trabajador las informaciones basicas para que adquieran nuevos
conocimientos, actitudes y la busqueda de solucion a los
problemas e innoven los habitos y comportamientos lo cual le van
ha permitir ser capaces de cumplir con sus obligaciones en bien
de la organizacion y enrequecimiento de su personalidad humana.
(p. 187)

Marco conceptual
Actitudes: Son conductas, acciones que se reflejan en el individuo
(Zambrano:2011, p. 87).

Adaptacion:Es la acomodacion oHabilidad para seguir ejerciendo con
eficiencia en situaciones de presion, de tiempo, de desacuerdo , de oposicion y
diversidad” (Garcia:2012, p. 124).

Capacidades: “Son procesos de accion relacionados con la flexibilidad
durante la préactica. Es la comprensién del proceso y el logro, consiguiéndose

mediante la meta cognicién” (Medina y Barquero: 2012, p. 20).

Competencia laboral:Es la accion de usar experiencia recogida y las
destrezas pertinentes a cumplir con éxito una tarea y por lo cual proceder

eficientemente para el logro de los objetivos. (Zabalza: 2007, p. 156).

Competencias basicas: Son las capacidades que todo joven ha

desarrollado al culminar la educacion basica, para poder alcanzar su realizacion
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personal, como miembro de una sociedad,ejerciendo la ciudadania e
incorporandose a la vida adulta y ser capaz de desarrollar un aprendizaje activoy

permanente durante el periodo vital. (Esquivel:2010, p. 135).

Competencias especificas: estan enfocadas acreditar al personal para
desarrollar actividades productivas propias de una ocupacion o profesion . En el
ambito educativo, las competencias han sido planteadas tradicionalmente por las

instituciones de formacién - ministerio (Esquivel: 2010, p. 19).

Competencias genéricas: Es una serie de conocimientos, destrezas y
actitudes apropiadas al ambiente, donde un estudiante que cursa la educacion
bésica de ensefianza obligatoria debe desarrollar para su plena realizacion y
desarrollo personal.(Vazquez y Ortega: 2012, p. 67).

Comunicacion: Es capacidad de escucha activa , entender, preguntar y

expresar conceptos e ideas en forma efectiva y asertiva (Garcia: 2012, p. 125).

Conocimientos:Es una competencia que obtiene la persona a través de
las diversas relaciones que va siendo participe de una serie de aspectos que a lo
largo de su trayecto pueden ser importantes en algin momento y que le le sera
atil. (Pancorbo y Mufioz: 2015, p. 89).

Estrategias: Es el conjunto de reglas , procesos de aprendizajes, en

funcion a los procesos didacticos y pedagogicos (Poncorbo y Mufioz: 2015, p. 67).

Gestidn del talento: Es un conjunto de procesos que desarrolla e incorpora
al nuevo personal a si mismo retiene a un recursos humanos; ademas busca
atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados de una organizacion
(Zzambrano:2011, p. 76).

Habilidades:Capacidad hacer uso del conocimiento y llevar a cabo Ila

ejecucion de tareas especificas y actividades , que pueden ser rutinarias o
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programadas, se manifiestan en un ambiente estable y se limitan a situaciones o

tareas similares(Garcia: 2012, p. 76).

Innovacion: Se refiere a las nociones de cambio, aplicacibn de nuevas

ideas, de hacer algo novedoso y de mejora. (Bernal y Teixidd: 2012, p. 250).

Liderazgo: La habilidad y capacidad de tener influencia en un equipo de
personas para persuadir y lograr objetivos o metas trazadas (Bernal y Teixido:
2012, p. 56).

Trabajo en equipo:Es un conjunto de personas con la capacidad de
participar activamente para cumplir un meta en comun, y un trabajo personal de
manera responsable para el cumplimiento de los objetivos del equipo, asi como la
capacidad de trabajar en colaboracion con grupos multidisciplinarios y con otras

areas de la organizacién externas con las que interactie (Garcia:2012, p. 123).

1.4. Formulacion del problema

Problema general

¢, Cual es la relacion que existe entre las competencias laborales y la gestion del
talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla,
2018

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Cudl es la relacion que existe entre las competencias béasicas y la gestiéon del
talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla,
20187

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacion que existe entre las competencias especificas y la gestion del
talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla,
20187
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Problema especifico 3

¢, Cual es la relacion que existe entre las competencias genéricas y la gestion del
talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla,
20182

1.5. Justificacion del estudio

Es necesario mencionar las siguientes justificaciones que dan a conocer la

importancia del estudio de investigacion:

Justificacion tedrica

La investigacion se justifica porque va a permitir contribuir conocimiento en
funcion a la comprensién de las competencias laborales y su relacion con la
gestion del talento humano, asi como también servira de aporte tedrico a otras

investigaciones relacionadas con las variables de estudio.

Justificacién practica

La justificacion practica consiste en aplicar los instrumentos , y que una vez ya
teniendo los resultados de los cuestionarios que nos mostraran las debilidades,
fortalezas y necesidades con las que cuentan los docentes lo cual nos servira
como punto de partida paracapacitar y actualizar a los docentes en temas de su
interes y necesidad laboraly lograr el mejoramiento de sus competencias
laborales que le permitan reforzar la gestion del talento humano en la Red N°05,

Ugel Ventanilla.

Justificacién metodologia

La investigacion siguio¢ los procedimientos caracteristicos del método cientifico,
asi mismo los cuestionarios empleados sobre las variables de estudio fueron
pertinentes y adecuados que fueron validados por expertos y confiables que

contribuiran a otras investigaciones similares.
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1.6. Hipotesis

Hipotesis general
Las competencias laborales se relacionan con la gestion del talento humano de

los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Las competencias basicas se relacionan con la gestion del talento humano de
los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Hipotesis especifica 2
Las competencias especificas se relacionan con la gestion del talento humano
de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Hipotesis especifica 3
Las competencias genéricas se relacionan con la gestion del talento humano de
los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

1.7. Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacién entre las competencias laborales y la gestion del talento
humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacién que existe entre las competencias basicas y la gestion del
talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla,
2018
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Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre las competencias especificas y la gestion
del talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel
Ventanilla, 2018

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre las competencias genéricas y la gestion
del talento humano de los docentes de secundaria de la  Red N°05, Ugel
Ventanilla, 2018



Il. Método



42

2.1. Disefio de investigacion

En el estudio de investigacion se empled el disefio no experimental correlacional

de corte transversal, porque se realizé en el 2018.

Es no experimental.porque “las variables independientes no se manipulan

se utilizan tal como se dan”. Segun Valderrama, ( 2013, p.67).
El disefio fue también transversal correlacional porque “describe las

relaciones entre dos o mas variables”. Segun, Valderrama (2013, p.179).

Su diagrama es el siguiente:

M - /]
)

Figura 1. Diagrama de correlacion Sanchez y Reyes (2006)

M: Docentes de la Red 05 Ugel Ventanilla
Ox: Variable: Competencias laborales
Oy: Variable: Gestion del talento humano
R: Relacion

El paradigma utlizado es el positivista, segun Ricoy (2010) mencioné que el
“paradigma positivistaes cuantitativo, emprico- analitico y cientifico . El unico
medio de conocimiento es la experiencia comprobada o verificada, por ello la
investigacién que tiene como objetivo comprobar la hipétesis por medio de la

estadistica”. (p. 14).

El paradigma positivista fue empelado por lo que la instigacion se plantea
objetivos generales y especificos y vamos a comprobar mediante la hipétesis por

medio de la estadistica.
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El enfoque es cuantitativo, segun Valderrama, (2013), refierio“ que la se
utiliza para el andlisis de los datos y probar las hipotesis”(p.106).

El uso del enfoque cuantitativo es de gran utilidad en la investigacion ya
que se utiliza instrumentos (cuestionario) lo cual se debe analizar y los resultados

estadisticos constataran la verdad o falsedad de la hip6tesis planteada.

El método utilizado es hipotético- deductivo, menciond Valderrama, (2013),
“‘que a partir de la observacion de casos particulares se puede plantear un
problema, el cual se puede remitir a una teoria partiendo de lo general a lo
particular” (p. 97).

El tipo de estudio utilizado fue basico segun Valderrama, (2013). menciono
que la investigacién basica, “Se preocupa por recopilarar informacion partiendo
de la realidad para incrementar el conocimiento tedrico - cientifico, direccionar el
descubrimiento de leyes y principios . Su caracteristica principal es que realiza

investigaciones con la finalidad de obtener nuevos conocimientos” (p. 164).

El tipo de estudio utilizado en la investigacion es basica, porque se realizd
estudios partiendo de la realidad y nos permite incrementar el conocimiento

cientifico a través de teorias, leyes y principios

2.2. Variables, operacionalizacion

Variable 1. Competencias laborales

Definicion conceptual

Segun Huamani (2015) afirmo:

Las competencias laborales considerado un conjunto de conocimientos,
habilidades y destrezas, orientados al desempefio en un trabajo especifico, se
relaciona con la actuacién de del personal para aplicarlas con éxito en una
actividad. Se adquieren a través de la educacion y la experiencia, estan sujetas a
cambios a partir del desarrollo personal, intelectual y profesional del sujeto que

lleva a cabo su labor. (p.29)
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Definicion operacional

El cuestionario sobre competencias laborales fue elaborado con la finalidad de
medir el nivel de competencias laborales de los docentes. Contd con 27 preguntas
con escalas politdmicas de: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi hunca

(2) y nunca (1)

Variable 2: Gestion del talento humano

Definicion conceptual

Chiavenato (2009), defini6 “ como el conjunto de politicas y préacticas
indispensables para dirigir los puestos administrativos afines con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy
evaluacion de desempefio, capacitacion, recompensas, evaluacion del

desempefio remuneracion y calidad de vida” (p.19).

Definicion operacional

El cuestionario sobre gestion del talento humano fue elaborado con la finalidad de
medir el nivel de gestion de talento humano de los docentes. Conté con 30
preguntas con escalas politomicas de: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3),

casi nunca (2) y nunca (1)



Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable competencias laborales
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Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y/o rangos
Dominio lal9 Competencias
profesional Ordinal basicas

basicas curricular Regular (21 - 32)
capacitacion Malo (9 - 20)
Competencias
especificas
Herramientas . Bueno (33 -45)
o Siempre (5
Pedagogicas Casi Eiemp()ré Regular (21 - 32)
. Diversificacion Malo 9-20
Competencss e wazs @ o
Materiales glgunas vece
educativos " )
Casi nunca Competencias
(2) genéricas
Particinacis Nunca (1) Bueno (33-45)
articipacion i
Activa Regular (21 - 32)
C L Malo (9 -20)
omunicacion
Eficaz
Competencias Toma de
genéricas decisiones 18al 27
Competencia
laboral
Bueno (99 -135)
27

Competencia
Laboral

Regular (63 -98)
Malo (27 - 62)

Nota: Elaboracién propia



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano
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Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y/o rangos
Seleccion de Puesto de trabajo 1al10
personal Aptitud laboral Ordinal Seleccidn del
Capacidades personal
Pedagbgicas Bueno (38 - 50)
Regular (24 - 37)
Capacitacion de 11 al 20 Malo (10 - 23)
personal Competencias
laborales Capacitacion  de
Desempefio Siempre personal
Desarrollo del laboral 21 al 30 (5) Bueno (38 -50)
personal g\g;lé?]l;zamon Casi siempre Regular (24 - 37)
4), Malo (10 - 23)
Algunas veces
Gestion del 3),
talento humano 30

Potencialidad
personal

Crecimiento
Profesional

Eficacia personal

Casinunca (2)
Nunca (D

Desarrollo del
personal
Bueno (38 -50)

Regular (24 - 37)
Malo (10 - 23)

Gestion del talento
humano

Bueno (110 -150)
Regular (70 - 109)
Malo (30 -69)

Nota: Elaboracion propia
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacion
La poblacién fue de 170 docentes de secundaria de la Red N°05 Ugel Ventanilla.
Segun Valderrama (2015), “es el conjunto de la totalidad de las medidas de la

variable en estudio en cada uno de las unidades del universo”(p.183).

Tabla 3
Distribucion de la poblacion de docentes de secundaria de las instituciones

educativas de la Red N°05 Ugel Ventanilla.

Red 05 Ugel Ventanilla Total de docentes
I.E N° 5051 “Virgen de Fatima” 42
I.E “Nuestra Sefiora de Belén” 55
I.E “Fe y Alegria” N° 29 35
I.E 5137 “Politécnico” 38
Total 170

Nota: Registro Ugel Ventanilla

2.3.2 Muestra

De acuerdo a Valderrama (2013), La muestra “es un subconjunto representativo
de una poblacion. Es representativo porque refleja fielmente las caracteristicas de
la poblacién cuando se aplica la técnica adecuada del muestreo del cual procede”

s unidades de analisis (p.185).

n= NZ:PQ'
¢ (N-1+Z'pg

N = Poblacién o universo

Z = Valor del nivel de confianza

p = Proporcion de individuos que poseen las caracteristicas del estudio

g = Proporcion de individuos que no poseen las caracteristicas del estudio
e = Porcentaje o margen de error

Los valores de la formula son los siguientes:

N=170

Z=95% --- 1,96
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p=50% --- 0,5
q="50% - 0,5
E= 5% --- 0,05

Reemplazando:

n= 170*(1.962)*(0.5*0.5)
(0.052)*(170-1)+(1.962)*(0.5*0.5)

n= 118

La muestra estuvo conformada por 118 docentes,se determiné del modo

siguiente:
Hsh = nh
T NR

Siendo el resultado final Ksh = 0.694483

En la siguiente tabla se consigno el tamafio de la muestra por cada estrato.

Tabla 4
Distribucion de la muestra de docentes de secundaria de las instituciones

educativas de la Red N°05 Ugel Ventanilla.

Instituciones Educativas N° de docentes Ksh Muestra
I.E N° 5051 “Virgen de Fatima” 42 0.694483 29
I.E “Nuestra Sefiora de Belén” 55 0.694483 38
I.LE “Fe y Alegria” N° 29 35 0.694483 25
I.E 5137 “Politécnico” 38 0.694483 26
Total 170 118

Nota : Ugel Ventanila. 2018.
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2.3.3 Muestreo
El muestreo que se utilizo fue probabilistico estratificado, porque la poblacion se
dividio en segmentos y de cada una de ellas se selecciono a la muestra con la

que se trabajo.

Segun Hernandez et. al. (2014, p. 181) un “muestreo en el que la poblacion

se divide en segmentos y se selecciona una muestra para cada segmento”.

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnica
Se empled la encuesta, la cual permitio obtener datos e informacion para se

analizadas mediante la estadistica.

Al respecto, Valderrama (2013), menciona que “es una herramienta que busca la

obtencion de datos e informacion necesaria para el estudio” (p.245).

2.4.2 Instrumento
Se empled el cuestionario mediante una serie de interrogantes, la cual permitio

recoger informacion necesaria para el estudio..

Para Valderrama (2013), “son los medios materiales que emplea el

investigador para recoger y almacenar la informacion” (p.195).

En la investigacion se utilizara dos cuestionarios el primero para la variable
competencias laborales, constd de 27 items, tres dimensiones: competencias
basicas, competencias especificas y competencias genéricas y el segundo
cuestionario para gestion del talento humano que consta de 30 items y
comprende tres dimensiones:seleccién del personal, capacitacion al personal y

desarrollo del personal
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Presentamos la ficha técnica de los cuestionarios empleados:
Fichatécnica

Variable 1. Competencias Laborales

Nombre del instrumento :  Cuestionario de Competencias laborales

Autor . Rodriguez (2018)

Fecha de aplicacion . 2018

Administracion . Individual y colectiva

Ambito de Aplicacion . Instituciones Educativas de la Red N° 05
Ventanilla

Significacion . Medir las percepciones de los docentes sobre

las competencias laborales

Duracion ;40 minutos

Estructura: El instrumento estuvo compuesto por tres dimensiones: Competencias
basicas (9 items), competencias especificas (9 items) y competencias genéricas
(9 items). En total el instrumento cuenta con 27 items, siendo su escala de
medicién la siguiente:

1: Nunca

2: Casi nunca

3: A veces

4: Casi siempre

5: Siempre

Variable 2: Gestion del Talento humano

Nombre del instrumento . Cuestionario de Gestion del talento humano

Autor . Rodriguez (2018)

Fecha de aplicacion : 2018

Administracion . Individual y colectiva

Ambito de Aplicacion . Instituciones Educativas de la Red N° 05
Ventanilla

Significacion . Medir las percepciones de los docentes sobre

la gestion del talento humano
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Duracién : 40 minutos

Estructura: El instrumento estuvo compuesto por tres dimensiones: Seleccion del
personal (10 items), capacitacion al personal (10 items) y Desarrollo del personal
(10 items). En total el instrumento cuenta con 20 items, siendo su escala de
medicion la siguiente:

1: Nunca

2: Casi nunca

3: A veces

4: Casi siempre

5: Siempre

Validez
En la tabla 4apreciamos el criterio de juicio de expertos quienes calificaron los

instrumentos utilizados en la investigacion:

Tabla 5

Resultado de la validez de contenido del instrumento competencias laborales

Juez experto Resultado
Dr. Francis Ibarguen Cueva Aplicable
Mgtr.Ada Mejia Andrade Aplicable
Mgtr. Lurdes Angelica Beltran Torpoco Aplicable

Nota :Matriz de validacién del instrumento.

Tabla 6
Resultado de la validez de contenido del instrumento gestion del talento humano

Juez experto Resultado
Dr. Francis Ibarguen Cueva Aplicable
Mgtr.Ada Mejia Andrade Aplicable
Mgtr. Lurdes Angelica Beltran Torpoco Aplicable

Nota :Matriz de validacién del instrumento.

De acuerdo a la tabla 4 y 5 las calificaciones por los jueces expertos sefialaron

gue la validez de contenido de ambas variablesson aplicables.
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Confiabilidad
Se efectu6 una prueba piloto y se realiz6 el coeficiente alfa de Cronbach (a), por

tratarse de un instrumento para respuestas de tipo politbmicas.

Tabla 7
Confiabilidad de los instrumentos de competencias laborales y gestion del talento
humano

Variable Alfa de Cronbach N° items
Competencias laborales 0.841 27
Gestion del talento humano 0.867 30

Nota :Base de datos de Prueba Piloto.

Segun la tabla 6, para el instrumento competencias laborales, el coeficiente alfa
de Cronbach fuer de 0.841, yla gestidn del talento humano es de Cronbach fue de
0.867 que evidencia que tienen alta confiabilidad.

2.5. Método de analisis de datos

Se utiliz6 la estadistica descriptiva como la frecuencia descriptiva en razon a los
niveles organizados de cada una de las variables, y la estadistica inferencial se

utilizé la prueba estadistica Rho de Spearman (p).

2.6. Aspectos éticos

Se respetd los criterios éticos y se gestiond la autorizacién y permiso a las
autoridades de las Instituciones educativas de la Ugel 05 del distrito de Ventanilla.



I1l. Resultados
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3.1. Resultado descriptivo

3.1.1 Competencias laborales

Tabla 8

Distribucion de frecuencia de la competencias laborales de los docentes de la Red
N° 05 Ugel Ventanilla, 2018

Niveles Baremo Frecuencia (fi) Porcentaje
Malo 49-71 34 28,8
Regular 72-94 70 59,3
Bueno 95-117 14 11,9
Total 118 100,0

Porcentaje

Malo 49-71 Regular 72-94 Bueno 95-117

Competencias laborales

Figura 2. Nivel de competencias laborales de los docentes de la Red N° 5 de la
UGEL Ventanilla, 2018

De los resultados que se aprecia en cuanto al nivel de competencias laborales
segun los docentes de secundaria de la Red N°05, UGEL Ventanilla 2018, se
tiene que el 28.81%delosencuestadosse encuentran en un nivel malo, mientras
que el 59.32% de los encuestados se ubican en el nivel de regular y el 11.86% se
encuentran en un nivel bueno delos docentes de secundaria de la Red N°05,
UGEL Ventanilla 2018.
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3.1.2 Competencias basicas

Tabla 9

Distribucion de frecuencia de la competencias bésicas los docentes de la Red N°
05 Ugel Ventanilla, 2018

Niveles Baremo Frecuencia (fi) Porcentaje
Malo 12-22 24 20,3
Regular 23-33 75 63,6
Bueno 34-44 19 16,1
Total 118 100,0

Porcentaje

Malo 12-22 Regular 23-33 Buesno 34-44

Competencias basicas

Figura 3. Distribucion de frecuencia de la competencias basicas los docentes de
la Red N° 05 Ugel Ventanilla, 2018

De los resultados que se aprecia en cuanto al nivel de competencias basicas
segun los docentes de secundaria de la Red N°05, UGEL Ventanilla 2018, se
tiene que el 20.34%delosencuestadosse encuentran en un nivel malo, mientras
que el63.56% de los encuestados se ubican en el nivel de regular y el 16.10% se
encuentran en un nivel bueno delos docentes de secundaria de la Red N°05,
UGEL Ventanilla 2018.
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3.1.3 Competencias especificas

Tabla 10

Distribucion de frecuencia de la competencias especificas los docentes de la Red
N° 05 Ugel Ventanilla, 2018

Niveles Baremo Frecuencia (fi) Porcentaje

Malo 14-24 53 44,9
Regular 25-35 49 41,5
Bueno 36-45 16 13,6
Total 118 100,0

S0

Porcentaje

Malo 14-24 Regular 25-35 Bueno 36-45

Competencias especificas

Figura 4. Distribucion de frecuencia de la competencias especificas los docentes
de la Red N° 05 Ugel Ventanilla, 2018

De los resultados que se aprecia en cuanto al nivel de competencias especificas
segun los docentes de secundaria de la Red N°05, UGEL Ventanilla 2018,
setienequeel44.92%delosencuestadosse encuentran en un nivel malo, mientras
que el41.53% de los encuestados se ubican en el nivel de regular y el 13.56% se
encuentran en un nivel bueno delos docentes de secundaria de la Red N°05,
UGEL Ventanilla 2018.
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3.1 Resultados descriptivos

3.1.1 Competencias genéricas

Tabla 11

Distribucion de frecuencia de la competencias genéricas los docentes de la Red
N° 05 Ugel Ventanilla, 2018

Niveles Baremo Frecuencia (fi) Porcentaje

Malo 14-22 39 33,1
Regular 23-31 65 55,1
Bueno 32-40 14 11,9
Total 118 100,0

G0

Porcentaje

Malo 14-22 Regular 23-31 Bueno 32-40

Competencias genéricas

Figura 5. Niveles de las competencia genéricas los docentes de la Red N° 05 Ugel
Ventanilla, 2018

De los resultados que se aprecia en cuanto al nivel de competencias genéricas
segun los docentes de secundaria de la Red N°05, UGEL Ventanilla 2018, se
tiene que el 33.05%delosencuestadosse encuentran en un nivel malo, mientras
que el 55.08% de los encuestados se ubican en el nivel de regular yel 11.86% se
encuentran en un nivel bueno delos docentes de secundaria de la Red N°05,
UGEL Ventanilla 2018.
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3.1.2 Gestion del talento humano

Tabla 12

Distribucion de la frecuencia de gestidén del talento humano de los docentes de
secundaria de la Red N° 05 de la UGEL Ventanilla.

Niveles Baremo Frecuencia (fi) Porcentaje
Malo 67-93 69 58,5
Regular 94-120 45 38,1
Bueno 121-148 4 3,4

Total 118 100,0

50—

S0

30—

Porcentaje

20—

10—

[3,39%

T
Bueno 121-148

Malo E7-93 Regular 94-120

Gestion del talento humano

Figura 6. Distribucion de la frecuencia de gestion del talento humano de los

docentes de secundaria de la Red N° 05 de la UGEL Ventanilla.

De los resultados que se aprecia en cuanto al nivel de gestion del talento humano
segun los docentes de secundaria de la Red N°05, UGEL Ventanilla 2018, se
tiene que el 58.47% de los encuestados se encuentran en un nivel malo, mientras
que el 38.14% de los encuestados se ubican en el nivel de regular y el 3.39% se
encuentran en un nivel bueno delos docentes de secundaria de la Red N°05,
UGEL Ventanilla 2018.
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3.1.3 Seleccidén de personal

Tabla 13

Distribucion de la frecuencia de la seleccion del personal en los docentes de
secundaria de la Red N° 05 de la UGEL Ventanilla

Niveles Baremo Frecuencia (fi) Porcentaje
Malo 9-17 26 22,0
Regular 18-26 72 61,0
Bueno 27-34 20 16,9
Total 118 100,0

Porcentaje

MaloS-17 Regular 18-26 Bueno 27-34

Seleccidon personal

Figura 7. Distribucion de la frecuencia de la seleccion del personal en los

docentes de secundaria de la Red N° 05 de la UGEL Ventanilla

De los resultados que se aprecia en cuanto al nivel de seleccion del personal
segun los docentes de secundaria de la Red N°05, UGEL Ventanilla 2018, se
tiene que el 22.03%de los encuestados se encuentran en un nivel malo, mientras
que el 61.02% de los encuestados se ubican en el nivel de regular y el 16.95% se
encuentran en un nivel bueno delos docentes de secundaria de la Red N°05,
UGEL Ventanilla 2018.
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3.1.4 Capacitacion del personal

Tabla 14

Distribucion de la frecuencia de la capacitacion del personal en los docentes de
secundaria de la Red N° 05 de la UGEL Ventanilla

Niveles Baremo Frecuencia (fi) Porcentaje
Malo 25-46 94 79,7
Regular 47-68 22 18,6
Bueno 69-91 2 1,7
Total 118 100,0

Porcentaje

Malo 25-46 Regular 47-58 Busno §9-91

Capacitacion personal

Figura 8. Distribucion de la frecuencia de la capacitacion del personal en los

docentes de secundaria de la Red N° 05 de la UGEL Ventanilla

De los resultados que se aprecia en cuanto al nivel de capacitacion del personal
segun los docentes de secundaria de la Red N°05, UGEL Ventanilla 2018, se
tiene que el 79.66%delosencuestadosse encuentran en un nivel malo, mientras
que el 18.64% de los encuestados se ubican en el nivel de regular yel 1.69% se
encuentran en un nivel bueno delos docentes de secundaria de la Red N°05,
UGEL Ventanilla 2018.
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3.1.5 Capacitacion del personal

Tabla 15

Distribucion de la frecuencia de la capacitacion del personal en los docentes de
secundaria de la Red N° 05 de la UGEL Ventanilla.

Niveles Baremo Frecuencia (fi) Porcentaje
Malo 18-27 36 30,5

Regular 28-37 62 52,5
Bueno 38-48 20 16,9
Total 118 100,0

60—

S0

40

Porcentaje

52,549%
20—
10—
16,959%
I T
Malo 18-27 Regular 28-37 Bueno 38-48

Desarrollo del personal

Figura 9. Distribucion de la frecuencia de la capacitacion del personal en los

docentes de secundaria de la Red N° 05 de la UGEL Ventanilla.

De los resultados que se aprecia en cuanto al nivel de capacitaciéon del personal
segun los docentes de secundaria de la Red N°05, UGEL Ventanilla 2018,
setienequeel30.51%delosencuestadosse encuentran en un nivel malo, mientras
gue el52.54% de los encuestados se ubican en el nivelde regular y el 16.95% se
encuentran en un nivel bueno delos docentes de secundaria de la Red N°05,
UGEL Ventanilla 2018.
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3.2. Resultados correlaci6nale

3.2.1 Competencia laboral y gestion del talento humano

Hipotesis general

Ho. Las competencias laborales no se relacionan con la gestién del talento
humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Hi. Las competencias laborales se relacionan con la gestion del talento humano

de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Tabla 16

Correlacion competencias laborales y gestion del talento humano.

Gestion del
Competencias talento
laborales humano
Rho de Spearman Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,014
laborales . .
Sig. (bilateral) . ,884
N 118 118
Gestion del talento  Coeficiente de correlacion ,014 1,000
humano Sig. (bilateral) 884
N 118 118

**_La correlacién es significativa al nivel P: 0,000 <0,01 (bilateral).

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por
el Rho de Spearman 0,014significa que existe una correlacion practicamente nula
entre las variables, frente al grado de significacion estadistica de ,884, por lo que
aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipétesis alterna, existe relacion nula
entre las competencias laborales y la gestién del talento humano de los docentes
de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018.
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3.2.2 competencias laborales y la dimensién seleccion personal

Hipotesis especifica 1

Ho. Las competencias laborales no se relacionan con la dimension seleccion del
personal de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Hi. Las competencias laborales se relacionan con la dimension seleccion del

personal de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Tabla 17

Correlaciéon competencias laborales y la dimension seleccién del personal

Competencias  Seleccion

laborales personal
Rho de Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,165
Spearman laborales Sig. (bilateral) _ 075
N 118 118
Seleccidén personal Coeficiente de correlacion ,165 1,000
Sig. (bilateral) ,075
N 118 118

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por
el Rho de Spearman 0,165significa que existe una correlacion practicamente nula
entre las variables, frente al grado de significacion estadistica de ,075, por lo que
aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipétesis alterna, existe relacion nula
entre las competencias laborales y la dimension seleccion del personal de los
docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018.



64

3.2.3 Competencias laborales y la dimensidn capacitacion personal

Hipotesis especifica 2

Ho. Las competencias laborales no se relacionan con la dimension capacitacion
del personal de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla,
2018

Hi. Las competencias laborales se relacionan con la dimension capacitacion del

personal de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Tabla 18

Correlaciéon competencias laborales y la dimension capacitacion del personal

Competencias Capacitacién

laborales del personal
Rho de Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 -,053
Spearman laborales . )

Sig. (bilateral) . ,569

N 118 118
Capacitacion  Coeficiente de correlacion -,053 1,000

personal Sig. (bilateral) 569
N 118 118

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por
el Rho de Spearman -,053significa que existe una inversa practicamente nula
entre las variables, frente al grado de significacion estadistica de ,569, por lo que
aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipétesis alterna, existe relacion nula
entre las competencias laborales y la dimension capacitacién del personal de los
docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018, de ser de mayor
grado estaria indicando que a medida que las competencias laborales mejorara la
capacitacion bajaria.
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3.2.4 Competencias laborales y la dimension desarrollo del personal

Hipotesis especifica 3

Ho. Las competencias laborales no se relacionan con la dimension desarrollo del
personal de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Hi. Las competencias laborales se relacionan con la dimension desarrollo del
personal de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Tabla 19

Correlaciéon competencias laborales y la dimension desarrollo del personal

Competencias Desarrollo del

laborales personal
Rho de Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 -,040
Spearman  laborales Sig. (bilateral) . 664
N 118 118
Desarrollo del  Coeficiente de correlacion -,040 1,000
personal Sig. (bilateral) 664
N 118 118

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por
el Rho de Spearman-,040significa que existe una correlacién practicamente nula
entre las variables, frente al grado de significacién estadistica de,.664, por lo que
aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hipétesis alterna, existe relacion nula
entre las competencias laborales y eldesarrollo del personal de los docentes de
secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018.



V. Discusion
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En el trabajo de investigacion titulada: “Competencias laborales y gestion del
talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla,
2018, los resultados encontrados guardan una relacion directa segun el

procesamiento de la informacion recabada mediante los instrumentos utilizados.

En cuanto a la Hipétesis general, Las competencias laborales se relacionan
con la gestion del talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05,
Ugel Ventanilla, 2018, en cuanto al grado de correlacion entre las variables
determinada por el Rho de Spearman 0, 014 significa que existe una correlacion
practicamente nula entre las variables, frente al grado de significacion estadistica
de ,884, por lo que aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipotesis alterna,
existe relacion nula entre las competencias laborales y la gestion del talento
humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018.
Asimismo, Pavié (2013) Concluyé que reconocer nuevos modelos de gestion
docente desde la perspectiva de las competencias y refiriéndonos a como se
desempeiria el profesional de la educacién en funcion de la organizacién educativa
de la Insttitucion o organizacion. Por lo tanto es importante que el director debe
ser un lider pedagogico y comprometido con los procesos de aprendizaje y no
solo encargarse de la administracion de la I.E. Rivas (2017) Concluy6 que existe
relacion entre ambas variables. Concuerdo con el autor que la competencia
laboral va de la mano con la practica pedagdégica por lo cual es necesario que el
docente esté debidamente capacitado para poder enfrentar los retos que se le

presenten.

En cuanto a la Hipdtesis especifica 1, Las competencias basicas se
relacionan con la gestién del talento humano de los docentes de secundaria de la
Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018, en cuanto al grado de correlacion entre las
variables determinada por el Rho de Spearman 0, 165 significa que existe una
correlacion practicamente nula entre las variables, frente al grado de significacion
estadistica de , 075, por lo que aceptamos la hipdtesis nula y rechazamos la
hipotesis alterna, existe relacion nula entre las competencias laborales y la
dimensién seleccion del personal de los docentes de secundaria de la Red N°05,

Ugel Ventanilla, 2018.Este punto se relaciona con el trabajo de investigacion por
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lo que la autoevaluacién docente nos permite identificar nuestras fortalezas asi
como nuestrasdeficiencias a fin de mejorar nuestra préctica pedagdgica
replanteando nuestras estrategias. Segun Huamani (2014), Concluyé que no
existe relacion entre la competencia y la practica docente en el nivel secundario,
cosa que no ocurre con lascompetencias laborales de los docentes, y que no

refleja necesariamente una préctica docente innovadora.

En cuanto a la Hipotesis especifica 2, las competencias especificas se
relacionan con la gestion del talento humano de los docentes de secundaria de la
Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018, en cuanto al grado de correlacion entre las
variables determinada por el Rho de Spearman -,053 significa que existe una
correlacion practicamente nula entre las variables, frente al grado de significacion
estadistica de ,569, por lo que aceptamos la hipo6tesis nula y rechazamos la
hipotesis alterna, existe relacién nula entre las competencias laborales y la
dimensién capacitacion del personal de los docentes de secundaria de la Red
N°05, Ugel Ventanilla 2018, para Nufiez (2014). Concluyé que la practica docente
esta basada a la formacion de la persona humana y teniendo en cuentala mision y
vision de la institucion asi como sus politicas, principios y valores que el docente
pone en practica a la vez que debe cumplir con ciertas competencias que le
permitanlograr con los fines y objetivos de la Institucion.. Por otro lado Yabar
(2013) concluyé que existe relacion directa entre la Gestion Educativa y la
Practica Docente en dicho centro de investigacion, asi como tambiénuna relacion
apropiada entre las dimensiones de practica docente y gestion ya que ambos son

de caracter pedagdgico..

En cuanto a la Hipotesis especifica 3, las competencias genéricas se
relacionan con la gestion del talento humano de los docentes de secundaria de la
Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018, en cuanto al grado de correlacion entre las
variables determinada por el Rho de Spearman -,040 significa que existe una
correlacion practicamente nula entre las variables, frente al grado de significacion
estadistica de, .664, por lo que aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la
hipétesis alterna, existe relacion nula entre las competencias laborales y el

desarrollo del personal de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel
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Ventanilla, 2018. para Rojo (2013) Concluy6 que existe relacion significativa entre
ambas variables. Se concuerda con el autor que el talento humano es dindmico
por lo mismo debe renovarse constantemente. Por otro lado Granados (2013)
concluyd que los docentes de alguna manera consideran las competencias

laborales para el desempefio de su carrera en la formacion de los profesionales.



V. Conclusiones
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Primera: Las competencias laborales la correlacion practicamente nula (Rho=0,
014) y el valor de p=0.884) con la gestion del talento humano de los
docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018. Se

acepto la hipotesis nula y se rechazo la hipotesis planteada.

Segunda: Las competencias laborales la correlacion practicamente nula (Rho=0,
165) y el valor de p=0.075) con la dimensién seleccion personal de los
docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018. Se

acepto la hipétesis nula y se rechazé la hipotesis planteada.

Tercera: Las competencias laborales la correlacion practicamente nula (Rho=0, -
053) y el valor de p=0.569) con la dimensidn capacitacién del personal
de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018.
Se acepto la hipotesis nula y se rechazé la hip6tesis planteada.

Cuarta: Las competencias laborales la correlacion practicamente nula (Rho=0, -
040) y el valor de p=0. 664) con la dimension desarrollo del personal
de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018.

Se acepto la hipotesis nula y se rechazo la hipétesis planteada.



VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:
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Realizar  capacitaciones a los docentespara que mejoren sus
competencias labores con la finalidad de que mejoren sus desempefios
labores y se gestione el talento humano.por parte delos directores de

las instituciones educativas de la Red N°05, Ugel Ventanilla.

Fortalecer las competencias basicas de los docentes a través de
talleres de integracion que les permitan convivir en grupo con la
finalidad de que puedan enfrentarse a las dificultades que se le
presenten en la vida por parte de directores de las instituciones
educativas de la Red N°05, UgelVentanilla.

Desarrollarcompetencias especificas de los docentes a través de
capacitaciones que permitan mejorar el manejo de conocimientos de su
especialidad y su desempefio laboral que es tarea de los directores de

las instituciones educativas de la Red N°05, Ugel Ventanilla.

Cuarta:Desarrollar competencias genéricas de los docentes a través de la

motivacion y superacion profesional como la realizacion de estudios de
posgrado y diplomados que le permitan mejorar su calidad de vida y
satisfaccion personal sean incentivados por parte de los directores de

las instituciones educativas de la Red N°05, Ugel Ventanilla
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Cudl es la relaciéon que existe
entre las competencias
laborales y la gestion del talento
humano de los docentes de
secundaria de la Red N°05,
Ugel Ventanilla, 2018

Problemas especificos

¢Cual es la relacion que existe
entre las competencias basicas
y la gestion del talento humano
de los docentes de secundaria
de la Red N°05, Ugel
Ventanilla, 2018?

¢Cual es la relaciéon que existe
entre las competencias
especificas y la gestion del
talento humano de los
docentes de secundaria de la
Red N°05, Ugel Ventanilla,
2018?

¢Cudl es la relacion que existe
entre las competencias
genéricas y la gestion del
talento  humano de los
docentes de secundaria de la
Red N°05, Ugel Ventanilla,
2018?

Objetivo general
Determinar la relacién entre
las competencias laborales y
la gestion del talento
humano de los docentes de
secundaria de la Red N°05,
Ugel Ventanilla, 2018

Objetivos especificos:
Determinar la relacion que
existe entre las
competencias basicas y la
gestion del talento humano
de los docentes  de
secundaria de la Red N°05,
Ugel Ventanilla, 2018

Determinar la relacion que
existe entre las
competencias especificas y
la gestion del talento
humano de los docentes de
secundaria de la Red N°05,
Ugel Ventanilla, 2018

Determinar la relaciéon que
existe entre las
competencias genéricas y la
gestion del talento humano
de los docentes  de
secundaria de la Red N°05,
Ugel Ventanilla, 20

Hipotesis general

Las competencias laborales
se relacionan con la gestion
del talento humano de los
docentes de secundaria de
la Red N°05, Ugel
Ventanilla, 2018

Hipotesis especificas

Las competencias bésicas
se relacionan con la gestién
del talento humano de los
docentes de secundaria de
la Red N°05, Ugel
Ventanilla, 2018

Las competencias
especificas se relacionan
con la gestion del talento
humano de los docentes de
secundaria de la Red N°05,
Ugel Ventanilla, 2018

Las competencias genéricas
se relacionan con la gestion
del talento humano de los
docentes de secundaria de
la Red N°05, Ugel
Ventanilla, 2018

Variable 1: Competencias laborales

. . . . Escalas Niveles o rangos
Dimensiones Indicadores Iltems
valores
Dominio Competencia
. profesional 1al9 Siempre laboral
Competencias | pjapificacion 6 Bueno (99 -135)
basicas curricular Casi siempre Regular (63 '98)
o (4) Malo (27 - 62)
Capacitacion '
Competencias Algunas veces | Competencias
especificas Herramientas A3), basicas
P.edag_o.glca.s Casi nunca | Bueno (33 -45)
Diversificacion @) Regular (21 - 32)
curricular 10al 18 Nunca Malo (9 - 20)
, Materiales o) Competencias
Compgt_enuas educativos especificas
genéricas Bueno (33 -
o 45)
Participacion Regular @1 -
Activa 32)
Comunicacion 18 al 27 Malo 9 -
Eficaz 20)
Toma de Competencias
decisiones genéricas
Bueno (33 -
45)
Regular (21 -
32)
Malo (9 - 20)
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
PARADIGMA: Positivismo Poblacion: Técnica: Encuesta DESCRIPTIVA: - Tablas de frecuencia
ENFOQUE: Cuantitativo ) Instrumentos: - Figuras estadisticas
Estara conformada por
= - Hipotético- i 170 docentes en | Cuestionarios sobre las o L, ,
METODO: Hipotético-deductivo instituciones  educativas INFERENCIAL: Para la prueba de Hipétesis se realizaran los célculos

TIPO: Béasica

NIVEL: Correlacional

DISENO:

No experimental -
Transversal

de secundaria de la Red

N° 05, Ugel
Ventanilla,2018
Muestra:

Estard conformada por
118 docentes en
instituciones  educativas

de secundaria de la Red
Ne 05 Ugel ,
Ventanilla,2018

competencias laborales
y la gestién del talento
humano.

estadisticos necesarios mediante las formulas de Correlacién de Spearman:

T —l—Tﬁzdz
7 an(nt-1)

Donde:
= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)
n = Ndmero de datos
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Estimado DOCENTE, el presente cuestionario tiene la finalidad de recoger

informacion de las competencias laborales docentes de EBR, a continuacion, le

solicitamos que marque una sola alternativa en cada uno de los items. Este

cuestionario es de caracter anonimo y confiable y que nadie tendra conocimiento

de su respuesta ya que solo serviran para la investigacion.

Valoraciéon de cada item.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

VARIABLE: Competencias laborales de los docentes
Competencias basicas 5
1 Tiene Ud. dominio del area curricular a su cargo
2 Domina Ud, la secuencia didactica de su area a cargo para el logro de los
aprendizajes esperados.
3 Tiene dominio del tema que desarrolla en su sesion de aprendizaje
4 Las actividades que desarrolla en clases, se pueden aplicar en la solucién
de problemas de la vida cotidiana
5 Posee todos los conocimientos, competencias, capacidades, etc, que
desarrollara en su area
6 Cuenta con estrategias de dominio de aula frente a diversas situaciones
7 Vigila 0 monitorea para que una situacion complicada solucionada no se
vuelva a repetir o agravar.
8 Se actualiza permanentemente para responder a las necesidades de
aprendizaje de los estudiantes
9 Siente la importancia de la actualizacion en su labor pedagdégica diaria
Competencias especificas 5
10 | Hace uso de las Tics y/o recursos tecnolégicos para su planificacion y el
desarrollo de las situaciones de aprendizaje.
11 | Fomenta que el estudiante identifique y selecciona las informaciones
validas y/o veraces que se adquiere de las Tics.
12 | Los materiales educativos elaborados tienen relacién con el campo tematico
y desemperio a desarrollar
13 | Diversifica el disefio curricular de acuerdo a las necesidades de los
estudiantes.
14 | Es creativo e innovador en la presentacion y desarrollo de las actividades
pedagobgicas
15 | Participa activamente en el planteamiento de las situaciones significativas.
16 | Es innovador en el uso de estrategias para el desarrollo de sus labores
pedagégicas.
17 | Realiza proyectos y otras actividades dignos de imitar dentro de la I.E.
18 | Logra comprometer a los estudiantes para el desarrollo de los proyectos y
actividades que se plantea.
Competencias genéricas 5
19 | Participa y da a conocer su punto de vista en un trabajo en equipo.
20 | Busca alcanzar las metas y objetivos trazadas por la |.E
21 | Se adecua sin problemas al trabajo asignado dentro de la |.E
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22 | Emplea un lenguaje adecuado teniendo en cuenta con quien se relaciona
(Directivo, docente, estudiante, padre de familia, administrativo, etc.)

23 | Practica la empatia en la comunidad educativa

24 | Acepta sugerencias y/o diversos puntos de vista de los demas.

25 | Se siente capaz de solucionar conflictos de forma adecuada.

26 | Respeta y hace respetar las decisiones acordadas,

27 | Asume las consecuencias de sus decisiones
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Cuestionario de gestion del talento humano
Estimado DOCENTE, el presente cuestionario tiene la finalidad de recoger
informacion sobre su percepcion respecto a la gestion del talento humano, segun
la funcion que desempefia dentro de la institucion Educativa. Por favor marque la
valoracion que Usted considere.
1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

VARIABLE: Gestiéon del talento humano

Seleccion de personal 112/ 3|4|5

1 Cree Ud. que saber elegir a las personas es esencial para un puesto de
trabajo en una institucion.

2 El analisis de puesto debe de contribuir a alcanzar los objetivos propuestos
por la institucion.

3 Considera Ud. que el puesto de trabajo se debe cubrir con las personas
idéneas para cumplir las funciones que le son asignadas.

4 Cree Ud. que él éxito de una instituciéon radica en ubicar a personas
proactivas en un puesto de trabajo.

5 El postulante a un puesto de trabajo debe tener las aptitudes personales
para poder contribuir a un ambiente laboral favorable en una institucién.

6 Considera Ud. que en una institucion, es importante describir las aptitudes
requeridas para un puesto de trabajo.

7 Las capacidades con las que cuentan los postulantes a un puesto de trabajo
deben de contribuir al logro de objetivos institucionales.

8 La organizacion debe identificar al candidato que cuente con las
capacidades idéneas para al cargo al cual postula.

9 Considera Ud. que las personas con mayor experiencia laboral deben de
acceder a un puesto laboral en una organizacion.

10 | Las organizaciones deben contar con personal altamente calificado.

Capacitacién al personal 112|3/4|5

11 | Cree Ud. que la capacitacion debe darse de acuerdo a la funcién que el
trabajador realiza, para ser mas competente dentro de una organizacion.

12 | Le gustaria a Ud. especializarse en las competencias que se requiere para
Ssu cargo.

13 | Considera que la especializacion del personal eleva los niveles de
competencia y mejora la calidad de atencién en una institucién.

14 | Cree Ud. que la capacitacion es un factor primordial en el desarrollo de las
diferentes habilidades laborales y proceso de mejora organizacional.

15 | Considera Ud. que los trabajadores deben ser capacitados en habilidades
sociales para brindar un servicio de calidad a los usuarios de una institucion.

16 | Considera Ud. que las capacitaciones en su institucion incrementan sus
habilidades para un desempefio eficiente.

17 | Cree Ud. que las iniciativas y las actividades novedosas de los trabajadores
conllevan a generar cambios e innovacion en una institucion.

18 | La innovacion se caracteriza por generar transformaciones en el modo de
realizar una actividad laboral.

19 | Considera Ud. que los trabajadores deben ser flexibles a los cambios con el
propésito de innovar la institucién y asumir nuevos retos.

20 | Cree Ud. que la capacitacion debe ser una actividad orientada a la
permanente innovacién de una organizacion.




Desarrollo del personal
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21 | Cree Ud. que el fortalecimiento de potencialidades contribuye a una mejora
del desarrollo personal de los trabajadores de una institucion.

22 | Considera Ud. que las potencialidades laborales influye en el desarrollo
personal de los trabajadores en una institucion.

23 | Considera Ud. que con el incremento de las potencialidades de los
trabajadores es posible alcanzar las metas propuestas por una institucion.

24 | Se valora el desarrollo personal y organizacional en su institucion.

25 | Cree Ud. que la participacion activa, colaboracion y el trabajo en equipo
conllevan al crecimiento y desarrollo personal de los trabajadores de una
institucion.

26 | Considera Ud. que el progreso laboral es parte del desarrollo personal de
los trabajadores de una organizacion.

27 | Considera Ud. que la eficacia se caracteriza por cumplir una determinada
funcibn con menos recursos y en menos tiempo.

28 | Cree Ud. que los trabajadores de una organizacion necesitan contar con
mayores recursos materiales para realizar su labor con eficacia.

29 | Considera Ud. que con la eficacia de los trabajadores se logra brindar una
calidad de atencion a los usuarios de una organizacion.

30 | Percibe Ud. que su institucién asume una tendencia orientada a mejorar el

nivel de eficacia y eficiencia en sus trabajadores
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Anexo 6
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
Seleccion del personal Si No Si | No | si No
1 Cree Ud. que saber elegir a las personas es esencial para un
puesto de trabajo en una institucion. & i il
2 El anélisis de puesto debe de contribuir a alcanzar los P i r.
objetivos propuestos por la institucién.
3 Considera Ud. que el puesto de trabajo se debe cubrir con las
personas idoneas para cumplir las funciones que le son P A 4
asignadas.
4 Cree Ud. que él éxito de una institucion radica en ubicar a
personas proactivas en un puesto de trabajo. & 7 <
5 El postulante a un puesto de trabajo debe tener las aptitudes
personales para poder contribuir a un ambiente laboral 7 / 7z
favorable en una institucion.
6 Considera Ud. que en una institucion, es importante describir -
las aptitudes requeridas para un puesto de trabajo. s %
7 Las capacidades con las que cuentan los postulantes a un 7
puesto de trabajo deben de contribuir al logro de objetivos /7
institucionales.
8 La organizaciéon debe identificar al candidato que cuente con
; S >4 > y
las capacidades idéneas para al cargo al cual postula.
9 Considera Ud. que las personas con mayor experiencia
laboral deben de acceder a un puesto laboral en una F /£
organizacion.
10 | Las organizaciones deben contar con personal altamente | / s %
calificado.
' Capacitacion personal Si No Si | No | Si No
11 | Cree Ud. que la capacitacién debe darse de acuerdo a la
funcién que el trabajador realiza, para ser mas competente / v 4 7
dentro de una organizacion.
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12

Le gustaria a Ud. especializarse en las competencias que se
requiere para su cargo.

13

Considera que la especializacion del personal eleva los
niveles de competencia y mejora la calidad de atencién en
una institucion.

14

Cree Ud. que la capacitacion es un factor primordial en el
desarrollo de las diferentes habilidades laborales y proceso de
mejora organizacional.

15

Considera Ud. que los trabajadores deben ser capacitados en
habilidades sociales para brindar un servicio de calidad a los
usuarios de una institucion.

N

16

Considera Ud. que las capacitaciones en su institucion
incrementan sus habilidades para un desempefio eficiente.

17

Cree Ud. que las iniciativas y las actividades novedosas de
los trabajadores conllevan a generar cambios e innovacion en
una institucion.

% NN % K

18

La innovacién se caracteriza por generar transformaciones
en el modo de realizar una actividad laboral.

\

LIEW

19

Considera Ud. que los trabajadores deben ser flexibles a los
cambios con el propésito de innovar la institucién y asumir
nuevos retos.

%

Cree Ud. que la capacitacion debe ser una actividad orientada
a la permanente innovacién de una organizacion.

\

Desarrollo personal

No

Si

No

Cree Ud. que el fortalecimiento de potencialidades contribuye
a una mejora del desarrollo personal de los trabajadores de
una institucion.

Considera Ud. que las potencialidades laborales influye en el
desarrollo personal de los trabajadores en una institucion.

\

Considera Ud. que con el incremento de las potencialidades
de los trabajadores es posible alcanzar las metas propuestas
por una institucion.

24

Se valora el desarrollo personal y organizacional en su
institucion.

\\\\&\\
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25

Cree Ud. que la participacion activa, colaboracion y el trabajo
en equipo conllevan al crecimiento y desarrollo personal de
los trabajadores de una institucion.

26

Considera Ud. que el progreso laboral es parte del desarrollo
personal de los trabajadores de una organizacion.

27

Considera Ud. que la eficacia se caracteriza por cumplir una
determinada funcién con menos recursos y en menos tiempo.

ARTE
X | X
% 1% %

28

Cree Ud. que los trabajadores de una organizacion necesitan
contar con mayores recursos materiales para realizar su labor / >
con eficacia.

29

Considera Ud. que con la eficacia de los trabajadores se logra
brindar una calidad de atencion a los usuarios de una 4 Va Z
organizacion.

30

Percibe Ud. que su institucion asume una tendencia P
orientada a mejorar el nivel de eficacia y eficiencia en sus / o
trabajadores

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5/' / C\/V Svsr Cende

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)( ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: g@/%(w/ Z/;o“,)((’/‘”fé%jlff/(t

SOk (147 S

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
28al

ia: El item es apropiado para rep| al comp te o di ion especifica del constructo 74
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo vz 4
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Ll'J- o A-BE-LTR.AN TaR-PBC-O-

RDES A
MG. EN EDUCACION MENCION
DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS LABORALES

90

o TT

N° !/ items Pertinencia [Relevancia? Claridad? Sugerencias
1
Competencias basicas si No Si | No | si No
1 | Tiene Ud. dominio del area curricular a su cargo 7 7z 7
2 Domina Ud, la secuencia didactica de su area a cargo para P P
el logro de los aprendizajes esperados.
3 Tiene dominio del tema que desarrolla en su sesiéon de
aprendizaje 7 7 #
4 Las actividades que desarrolla en clases, se pueden aplicar
en la solucién de problemas de la vida cotidiana S P 4
5 Posee todos los conocimientos, competencias, capacidades, P /
etc, que desarrollara en su area #
6 Cuenta con estrategias de dominio de aula frente a diversas o
situaciones & V4
7 Vigila o monitorea para que una situacién complicada A » %
solucionada no se vuelva a repetir o agravar. w4
8 Se actualiza permanentemente para responder a las | / 7
necesidades de aprendizaje de los estudiantes 7/
9 Siente la importancia de la actualizacion en su labor 2 /
pedagogica diaria /
Competencias especificas si No Si_ | No [ Si No
10 | Hace uso de las Tics y/o recursos tecnolégicos para su
planificacion y el desarrollo de las situaciones de / / e
aprendizaje.
11 | Fomenta que el estudiante identifique y selecciona las
informaciones validas y/o veraces que se adquiere de las s B
Tics.
12 | Los materiales educativos elaborados tienen relacién con el o /
campo tematico y desempeiio a desarrollar /




13 | Diversifica el disefio curricular de acuerdo a las necesidades
de los estudiantes. H P
14 | Es creativo e innovador en la presentacion y desarrollo de
las actividades pedagoégicas 7 7
15 | Participa activamente en el planteamiento de las situaciones
significativas. 7 4 4
16 | Es innovador en el uso de estrategias para el desarrollo de /
sus labores pedagégicas. e
17 | Realiza proyectos y otras actividades dignos de imitar
dentro de la |.E. 4 / o
18 | Logra comprometer a los estudiantes para el desarrollo de Y 7 P4
los proyectos y actividades que se plantea.
Competencias genéricas si No St | No [ SI No
19 | Participa y da a conocer su punto de vista en un trabajo en
equipo. 7 # ol n
20 | Busca alcanzar las metas y objetivos trazadas por la |.E 7 & 7 »
21 | Se adecua sin problemas al trabajo asignado dentro de la P
LE il il
22 | Emplea un lenguaje adecuado teniendo en cuenta con quien
se relaciona (Directivo, docente, estudiante, padre de P & /
familia, administrativo, etc.)
23 | Practica la empatia en la comunidad educativa
P 4 ~
24 | Acepta sugerencias y/o diversos puntos de vista de los 2
demas. ' 4 #
25 | Se siente capaz de solucionar conflictos de forma 7 #
adecuada. #
Respeta y hace respetar las decisiones acordadas, o & P
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21 | Asume las consecuencias de sus decisiones /

A

Observaciones (precisar si hay suficiencia): é/ /@Y Suss'Cenae

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ }( | Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluado&?f/ﬂégﬁw/’é/"é%ﬁ//f"
DNl:’/&;/f?]{j ...............................

Especlalidad del / \ f - . P
evaluador:........./L.. 4}/.10/(”2(/(4(?0‘0"’(0””7(‘7“0”

! Pertinencia: EI item corresponde al concepto teérico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

MG. EN EDUCACION MENCION
DOCENCIAY GESTION EDUCATIVA
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS LABORALES

N° / items Pertinencia Relevancia? | Claridad? Sugerencias
1
Competencias basicas Si No St | No | si No
1 Tiene Ud. dominio del area curricular a su cargo 2] e
2 Domina Ud, la secuencia didactica de su area a cargo para
el logro de los aprendizajes esperados. T k/ T
3 Tiene dominio del tema que desarrolla en su sesiéon de
aprendizaje ] =T | &=
4 Las actividades que desarrolla en clases, se pueden aplicar .=
en la solucién de problemas de la vida cotidiana T L1 =
5 Posee todos los conocimientos, competencias, capacidades,
etc, que desarrollara en su area e 2T z
6 | Cuenta con estrategias de dominio de aula frente a diversas |
situaciones D> il /// —
7 Vigila o monitorea para que una situacién complicada = N .
solucionada no se vuelva a repetir o agravar. T y d e N
8 Se actualiza permanentemente para responder a las =
necesidades de aprendizaje de los estudiantes b il 2] vd
9 Siente la importancia de la actualizacion en su labor =
" 2 o = a
pedagégica diaria e A1 -~
Competencias especificas si No si [ No | si No
10 | Hace uso de las Tics y/o recursos tecnoldgicos para su
. . -
planiﬂcaci.én y el desarrollo de las situaciones de 2 // ]
aprendizaje. ¢
11 | Fomenta que el estudiante identifique y selecciona. las
informaciones validas y/o veraces que se adquiere de las L
Tics. = + 2
12 | Los materiales educativos elaborados tienen relacién con el B L
campo tematico y desempefio a desarrollar rd v d
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13

Diversifica el disefio curricular de acuerdo a las necesidades
de los estudiantes.

\

Es creativo e innovador en la presentacion y desarrollo de

las actividades pedagégicas o d d
15 | Participa activamente en el planteamiento de las situaciones >
significativas. / /// #
16 | Es innovador en el uso de estrategias para el desarrollo de !
sus labores pedagégicas. . / = v
17 | Realiza proyectos y otras actividades dignos de imitar » L
dentro de la |.E. ] 1 )
18 | Logra comprometer a los estudiantes para el desarrollo de 12
los proyectos y actividades que se plantea. V/ I7d /
Competencias genéricas si No St | No [ SI No
19 | Participa y da a conocer su punto de vista en un trabajo en - L
/
oL e -~ - &
20 | Busca alcanzar las metas y objetivos trazadas por la |.E ] il ¥
21 | Se adecua sin problemas al trabajo asignado dentro de la -
LE 1 yd e
22 | Emplea un lenguaje adecuado teniendo en cuenta con quien
se relaciona (Directivo, docente, estudiante, padre de f | /
familia, administrativo, etc.) / 277
23 | Practica la empatia en la comunidad educativa L
il d /
24 | Acepta sugerencias y/o diversos puntos de vista de los » | L
demas. o v d |
25 | Se siente capaz de solucionar conflictos de forma L~ L e
adecuada. - & il
26 | Respeta y hace respetar las decisiones acordadas, p /// L]
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Asume las consecuencias de sus decisiones / 4 /

Observaciones (precisar si hay suficiencia): H wj [\,ut‘/luﬂ/\w

Opinién de aplicabilidad: Aplicable l/{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: [ tz&u g&u« QMW ?(a,n(:,\
DNI: OIL¥»?Qes

espociaitadaol B ¢ () do Ly o

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Anexo 6

N°

| items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

Seleccion del personal

Si No

Si

No

Si

No

Cree Ud. que saber elegir a las personas es esencial para un
puesto de trabajo en una institucion.

=

El andlisis de puesto debe de contribuir a alcanzar los
objetivos propuestos por la institucion.

o WY

AAN

Considera Ud. que el puesto de trabajo se debe cubrir con las
personas idéneas para cumplir las funciones que le son
asignadas.

Y

Cree Ud. que él éxito de una institucién radica en ubicar a
personas proactivas en un puesto de trabajo.

\

El postulante a un puesto de trabajo debe tener las aptitudes
personales para poder contribuir a un ambiente laboral
favorable en una institucion.

AT

NN

VALY RN

Considera Ud. que en una institucién, es importante describir
las aptitudes requeridas para un puesto de trabajo.

.

Las capacidades con las que cuentan los postulantes a un
puesto de trabajo deben de contribuir al logro de objetivos
institucionales.

X

A

Al

La organizacién debe identificar al candidato que cuente con
las capacidades idéneas para al cargo al cual postula.

L]

Considera Ud. que las personas con mayor experiencia
laboral deben de acceder a un puesto laboral en una
organizacion.

10

Las organizaciones deben contar con personal altamente
calificado.

AR Y

ANIAVANEAN

Capacitacion personal

@
z
5

w
-

No

1"

Cree Ud. que la capacitacion debe darse de acuerdo a la
funcién que el trabajador realiza, para ser mas competente
dentro de una organizacion.

\

X

NN NN
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12

Le gustaria a Ud. especializarse en las competencias que se
requiere para su cargo.

\

\

13

Considera que la especializacion del personal eleva los
niveles de competencia y mejora la calidad de atencién en
una institucién.

14

Cree Ud. que la capacitacion es un factor primordial en el
desarrollo de las diferentes habilidades laborales y proceso de
mejora organizacional.

S0

Wk

15

Considera Ud. que los trabajadores deben ser capacitados en
habilidades sociales para brindar un servicio de calidad a los
usuarios de una institucion.

\

16

Considera Ud. que las capacitaciones en su institucion
incrementan sus habilidades para un desempefio eficiente.

N

\

NANANANA

17

Cree Ud. que las iniciativas y las actividades novedosas de
los trabajadores conllevan a generar cambios e innovacion en
una institucion.

\

18

La innovacién se caracteriza por generar transformaciones
en el modo de realizar una actividad laboral.

\

\

A

19

Considera Ud. que los trabajadores deben ser flexibles a los
cambios con el propésito de innovar la institucion y asumir
nuevos retos.

\

Cree Ud. que la capacitacion debe ser una actividad orientada
a la permanente innovacién de una organizacion.

\\\\\\\

AVANAVAN

Desarrollo personal

s ANANEANANIAUAN

2
z
3

@
z
)

21

Cree Ud. que el fortalecimiento de potencialidades contribuye
a una mejora del desarrollo personal de los trabajadores de
una institucion.

\

\

22

Considera Ud. que las potencialidades laborales influye en el

desarrollo personal de los trabajadores en una institucion.

AN

\

23

Considera Ud. que con el incremento de las potencialidades
de los trabajadores es posible alcanzar las metas propuestas
por una institucion.

X

\

ANAVAN

24

Se valora el desarrollo personal y organizacional en su
institucioén.

ANIA

AU IAYAN

\

X
\
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Cree Ud. que la participacion activa, colaboracion y el trabajo
en equipo conllevan al crecimiento y desarrollo personal de
los trabajadores de una institucion.

Considera Ud. que el progreso laboral es parte del desarrollo
personal de los trabajadores de una organizacion.

Considera Ud. que la eficacia se caracteriza por cumplir una
determinada funcién con menos recursos y en menos tiempo.

Cree Ud. que los trabajadores de una organizacion necesitan
contar con mayores recursos materiales para realizar su labor
con eficacia.

Considera Ud. que con la eficacia de los trabajadores se logra
brindar una calidad de atencion a los usuarios de una
organizacion.

N

ANE AN \NEANIAN

Percibe Ud. que su institucion asume una tendencia
orientada a mejorar el nivel de eficacia y eficiencia en sus
trabajadores

NN NIV INTX
el N8N A

\

Observaci (precisar si hay suficiencia): Hﬁza( %FMLLE v g

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
..................... del 20,18

O S o LG 100 XS
Especialidad del % . i CQJ QL EC&)\*%Q(—/"‘\/ — M&&Df{p S

UL E U Lo R 05 6 Rl e sl Aaeapesaiig nses e RSl bom Rt SN i e G At s 0 R R s e

1Perti ia: El item corresponde al pto tedrico formulado.
2 ia: El item es apropiado para rep al comp: o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE M{DE COMPETENCIAS LABORES

M= I items Pertinencia [Relevanrciaz Claridads Supgerencias
Competencins bdsicas 5i ho 5i | No | 5i No

1 Tiene M. dominio del area cumcular 8 su cargo o o o

2 Ciomina M., la secuencia didactica de su ares & cargo pars o o o
el logro de los sprendizsjes esperados.

E] Tiene dominio del tema gque desamolls en su sesion de o o o
sprendizaje

4 Las actividades que desamolla en clases, se pueden aplicar | _r o o
en la solucion de problemsas de la vida cotidiana

B Posee todos los conocimientos, competencias, capacidades, o o o
etc., que desamollare en su aresa

[ Cuenta con estrategias de dominio de aula frente a diversas o o o
situaciones

T Vigila o monitorea para gque una situacion complicada o o o
solucionada no s& vueh/sa & repetiro agravar.

& e sactuslzs permanentemante pars responder &8 las | r o o
necesidades de sprendizaje de los estudiantes

E] Siente la imporancia de ls sctuslizescion en su lebor o o o
pedagogica diaria

COFDETER CIHLY €3 Dect] ICILs Si No Si N 5i N

10 Hace uso de las Tics ywo recursos tecnologicos para su < < o
planificacion vy el desamoll de lss situaciones de
sprendizaje.

il Fomenta gque el estudiante identifigue y selecciona las o o o
informaciones validas yo veraces gque se adquiers de las
Tics.

12 Los materales educsativos elsborados tienen relacion con el i i o
campo temstico v desempefio a desamollar
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Diversifica el disefo cumicular de acuerdo a las necesidades

) o o o

de los estudiantes.

14 | Es creativo & innovador en la presentacion y dessamollo de
las actividades pedagogicas

15 Participa activameante en el planteamiento de las situsciones o o o
significativas.

16 E= innovador en el uso de estrategias pars el desamollo de < < <
sus labores pedagdgicas.

17 Reslza proyectos y otres actwvidedes dignos de imitar o o o
dentro de la LLE.

18 Logra comprometer a los estudiantes para el desamollo de o o o
los proyectos y actividedes que se plantea.

Competencias genericas 5 Ko 5i | Ne | S Ko

19 | Paricipa vy dsa s conocer su puntode vista en un trabajo en o o o
equipo.

20 | Busca slcanzar las metas v objetivos trazadas porla LE o o o

Fil Se adecus sin problemsas al trabajo asignado dentro de la o o o
LLE

= Emples un lengusje sdecusdo teniendo en cuents con quen < < <
=& rmelaciona (Directvo, docente, estudiante, padre de
familis, administrativo, etc.)

23 Practica la empatia en ls comunidad educativa o o o

24 Acepts sugerencies y'o diversos puntos de viste de los < < <
demés.

F=3 Se siente cepaz de solucionar conflictos de fomna < < <
adecuada.

26 Fespeta y hace respetarlas decsiones scordadas, < < <
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Asume les consacuenciss de sus decisiones o o J

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ = ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: MEJIA ANDRADE ADA MERCEDES DNI;Z5TE5TTO.

Especialidad del evaluador: MAGISTER EN EDUCACION COM MENCION EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

'parfinencia: EI nem comesponds & CONCENN0 tSGACO SMUE00
*Relgvancia; £ = s a0M0iat0 pam moessniy & componanis o dmension especHica ol constuchn
*Claridad: S enfende sin décutad Siguna & enunciaco del e, &s conciso, EEaciy y dmco

Hote: Sufciencia, se dice sufciencia cusnda |05 fems plamesdes son suicienizs par medr (3 dmension

30 de marzo del 2018
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANQ

N [ items Pertinencia! |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
Seleccion del personal Si No Si | No | Si No

1 Cree Ud. que saber elegira las personas es esencial paraun puesto detrabajo en una institucion. [ s N 'y

2 El analisis de puesto debe de contribuir 2 alcanzar los objetivos propuestos por la institucion. J N

3 Considera Ud. que el puesto de trabajo se debe cubrir con las personas idoneas para cumplir las | ¢ J
funciones gque le son asignadas.

4 Cree Ud. que &l exito de una institucion radica en ubicar a personas proactivas en un puesto de | J J
trabajo.

5 El postulante a un puesto de trabajo debe tener las aptitudes personales para poder contribuira un [ 7 J J
ambiente laboral favorable en una institucion.

[] Considera Ud. que en una institucion, es importante describir las aptitudes requeridas paraun | 7 J
puesto de trabajo.

7 Las capacidades conlas que cuentan los postulantes aun puesto detrabajo deben de contribuiral | 7 J J
logro de objetivos institucionales.

[ La organizacion debe identificar al candidato que cuente con las capacidades idoneas paraal | J J
cargo al cual postula.

] Considera Ud. que las personas con mayor experiencia laboral deben de acceder a un puesto | r J
laboral en una organizacian.

10 | Las organizaciones deben contar con personal altamente calificado. J N

C@Mjmcjén _pemnaf Si No Si No Si No

11 | Cree Ud. que la capacitacion debe darse de acuerdo a |a funcion que el rabajador realiza, para ser | 7 J N
mas competente dentro de una organizacion.

12 | Le gustaria a Ud. especializarse en las competencias que se requiere para su cargo. J J J

13 | Considera que la especializacion del personal eleva los niveles de competencia y mejora la | N
calidad de atencidn en una institucian.

14 | Cree Ud. que la capacitacion es unfactor primordial en el desarrollo de las diferentes habilidades | 7 J J
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laborales y proceso de mejora organizacional.

13 | ConsideralUd. quelos trabajadores deben ser capacitados en habilidades sociales para brindar un | f S NG
servicio de calidad a los usuarios de una institucian.

18 | Considera Ud. gue las capacitaciones en su institucion incrementan sus habilidades para un | f S NG
desempeno eficiente.

17 | Cree Ud. que las iniciativas y las actividades novedosas de los trabajadores conllevan a generar | 7 J J
cambios & innovacion en una institucion.

18 | La innovacdion se caracteriza par generar transformaciones en el modo de realizar una actividad | 7 J J
laboral.

19 | Considerald. quelos trabajadares deben serflexibles a los cambios con el proposito de innovar | 7 J J
la institucion y asumir nuevos retos.

20 [ Cree Ud. que |a capacitacion debe seruna actividad orientada ala permanente innovacion deuna | 7 J J
arganizacian.

Desarrollo del personal Si No § | No | S | No

21 | Cree Ud. que el fortalecimiento de potencialidades contribuye a una mejora del desarrollo personal | f & o
de |los trabajadores de una institucion.

21 | Considera Ud. que las potencialidades laborales influye en el desarrollo personal de los | f Ny Ny
trabajadores en una institucion.

23 | Considera Ud. que con el incremente de las potencialidades de los trabajadores es posible | N o
alcanzar |as metas propuestas por una institucion.

24 | Se valora el desarrollo personal y organizacional en su institucion. N J o

23 | Cree Ud. que la participacionactiva, colaboracion y el trabajo en equipo conllevanal crecimientoy | 7 J o
desarrollo personal de los trabajadores de una institucion.

26 | ConsideralUd. que el progresolaboral es parte del desarrello personal de los trabajadores deuna | J o
arganizacian.

27 | Considera Ud. gue la eficacia se caracteriza por cumplir una determinada funcion con menos | f S N
recursos y en menos tiempo.

28 | Cree Ud. que los trabajadores de una organizacion necesitan contar con mayores recursos | f J NG
materiales para realizar su labor con eficacia.

29 | Considerald. que con la eficacia de los trabajadores se logra brindar una calidad de atencion a | J NG

los usuarios de una organizacion.
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Percibe Ud. que su institucion asume una tendencia orientada a mejorar el nivel de eficacia y | f \.-'
eficiencia en sus trabajadores

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x 1 Aplicable después de comregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluado: MEJIA ANDRADE ADA MERCEDES  DNI:25765770

Especialidad del evaluador: MAGISTER EN EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

! Partinancia: £1 fiem coraspands al conceplo tednios formulada.
? Ralevancia: El d2m 25 apropiado para sapresantar al componante o dimension aspacifca del consincie

Claridad: Se enfende sin dificuitad aiguna el eminciado del fem, &3 concizo, exacio y dirsci

Nota: Suficiancia, 2 dice suficiancia cuando los flems plameadas son sulitienes paramediela dimensian

30 de marzo del 2013
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*Competencias laborales.sav [Conjunto_de_datos2] - IBM SPSS Statistics Editar ¢

Archivo

Edicion  Ver

Datos

Transfarmar

Analizar

Marketing directo

Graficos

Utilidades

Ventana Ayuda

SHe O

HBA%HE 1990

- o Bl i
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211
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311
4 3 1
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= Analisis de fiabilidad

[Conjunto de_datos2] D:%0 Tesis\00000000\Francis estadistica\MELBA\1\Competencias laborale

Escala: TODAS LAS VARIABLES

e A - I - TR SN L i e Sy L R L R L R UL R U R R

R L TR LT L R N G T S ST R LR X e S . o A U & TR U O TR N R ]
[T o TS RS TR FVIREN S TR L I G R TS T UL TR L TS e e =

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos  Validos 20 100,0
Excluidos? 0 0
Total 20 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en

todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
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Gestion del talento humano.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo

Edicion  Ver

Datos  Transformar

Analizar

Marketing directo

Graficos

Utilidades

Ventana  Ayuda

lw”!l = i

-—r-

s

i

=08

Xo® %

‘ E‘.'.iﬁ‘-.ﬁ
\28|29
[11] 12 || B W] 5] 16 17| 8] o 10] 11 12|13 ra)ns| 1] 117] 18| 19| 120] 1] 122] 123] 124] 125 126 | 127 128 129 130
1 36 3 4 2 5 2 2 4 25 25 5 5 5 44325 42155 15 43
2 543 2 11 5 43 2114325 43211543 211413
3 413312 4133125554133 124133128524
4 5 5 5 5 5 5§ § 5 5 5 5 5 4 3 2 65 5 5 5 5 5 &5 5 5 5 § 5 5 2 5
5 44 23 11 4 423 11133442311 442311543
8 5 2 2 4 3 15 2 2 4315555 2 2431522431413
7 | 5332 425 33 24 24235332 42533242555
8 | 45 23 2345 2323224452323 452323432
9 | 5525 25 55 25 2533255252565 2525133
0 | 11314325232 3452324322154 413225755
M |25 51335 25 255682562133 12413131342373
12 | 5 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 & 3 5 &5 5 5 &5 5 5 &5 5 5 & 4 2 5
13 |13 14 235 4321168432113 11442313114
M | 14 24 3 241331241331 2431652 2433415
16 5 5 2 13 3 65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 425 3 3243114
16 5 2 2 5 5 5 4 4 2 3 11 4423113234523 205525
17 5 3 3 4 2 3 5 2 2 4315 2 243152555 25 23455
18 4 5 2 45 2 5 33 2 425332 424252355 44344
19 5 5 2 5 5 2 4 5 23 2 3 45 23232365 254411355
W | 5 3 52 235 5 25 25 6855 2685 25 25 4 &85 5 5 5 3 14 5
[
*Resultado41 [Documento41] - IBM SPSS Statistics Visor =
tos  Transformar Insertar Formato  Analizar  Marketing directe  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

2N @ e

 Hif OO ERPRER»

Bl s

|
RELIABILITY
dad JSVARIBRBLES=I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 If IS I10 Il1l 112 113 114 Il5 Il6 I17 I18f I19 IZ0 I
21 I22 123 124 IZ25 126 I27 I2ZE IZ% 130
/SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
datos /MODEL=ALPHA .
A5 LA
:nde||| ® Analisis de fiabilidad
icos.
[Conjunto_de_datosl] D:%0 Tesis‘\00000000\Francis estadistica\MELBA\1\Gestién del talento hug
Escala: TODAS LAS VARIABLES
R del pr: o de los casos
M %
Casos  Validos 20 100,0
Excluidos? 0 .0
Total 20 100,0
a. Eliminacién por lista basada en
todas las variahles del
procedimiento.
I Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Mde
Cronbach elementos
JA67 30
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Anexo 5 CARTA
UIRECCIEN HcGIONAL DE EDUCACION DEL CALLAY
LE. N2 5051 - VIRCEn eAEATIMA®
TRAMITE DOCUMENTARIT
MESA DE PARTES
‘ Exp.
: ' cha:d S
El‘l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO E.e"m“z
irma..

Ui det Didloge y ba Reconciliaciin Nacicnal”

Lima, 20 de abril de 2018
Carta P. 021_3—2018—EPG—UCV—LN

Lic. Cirly Ramirez Segovia
Directora
I.LE N° 5051 "Virgen de Fatima"

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Melba Celina Rodriguez
Villarruel identificada con DNI N.° 20734368 y cédigo de matricula N.° 7000387931;
estudiante del Programa de Maestria en Educacién con Mencién en Docencia vy
Gestion Educativa quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion
(Tesis):

"Competencias laborales y gestion del talento humano de los docentes de secundaria
de la Red N°05, Ventanilla 2018"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacidn en la institucién que usted representa. Los resultados de la presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

r. Carfos Venturo Orbegoso
fe de la Escuela de Posgrado
Universidad/César Vallejo - Campus Lima Norte

FNPC

Somos.la unive'rsidad_de los flw| |
que quieren salir adelante.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Posgrada

Wie del Didloge y ba Reconciliaciin Nacional”

Lima, 24 de abril de 2018
Carta P. 0250-2018-EPG-UCV-LN

Osiris Adrianzen Rachumin
Directora
I.E N° 5137 - Politécnico

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Melba Celina Rodriguez
Villarruel identificada con DNI N.° 20734368 y cddigo de matricula N.° 7000387931;
estudiante del Programa de Maestria en Educacién con Mencién en Docencia y
Gestion Educativa quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion
(Tesis):

"Competencias laborales y gestién del talento humano de los docentes de secundaria
de la Red N°05, Ventanilla 2018"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

[0 aawn mas
UV iy /1343

{ S Ty / i /4 /A‘ Y-
ehturo O begoso

N . o v S
Universidad-Césgr Va

FNPC

Somos‘la univel.rsiddadladetlos fFly| (o
ue quieren salir adelante.
e
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Escuela de Pasgrade

Qi det Didloge y by Reconciliaciin Nacicnal”

Lima, 20 de abril de 2018 IE. NUESTRA sein

TRAR S A
Carta P. 0214-2018—EPG-UCV~LN L0

Lic. Nancy Vidal de Portela
Directora
I.E "Nuestra Sefiora De Belén"

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Melba Celina Rodriguez
Villarruel identificada con DNI N.° 20734368 y cddigo de matricula N.° 7000387931;
estudiante del Programa de Maestria en Educacién con Mencién en Docencia y
Gestion Educativa quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion
(Tesis):

"Competencias laborales y gestion del talento humano de los docentes de secundaria
de la Red N°05, Ventanilla 2018"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Dr. Carlog’Venturo Orbegoso
Jefe\derla Escuela de Posgrado
Universidag€ésar Vallejo - Campus Lima Norte

FNPC

502105"3eunmsvaelirrSIaddaedladnett'eos L —
ue quier .
q_ . ’ ucv.edu.pe J8
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w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrade

Wit det Didloge y bd Recenciliaciin Nacional”

Lima, 24 de abril de 2018
Carta P. 0249-2018-EPG-UCV-LN

Lic. Marta Ramos Pérez
Directora
I.E. "Fe y Alegria" N°29

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Melba Celina Rodriguez
Villarruel identificada con DNI N.” 20734368 y codigo de matricula N.° 7000387931;
estudiante del Programa de Maestria en Educacién con Mencién en Docencia y
Gestion Educativa quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion
(Tesis):

"Competencias laborales y gestion del talento humano de los docentes de secundaria
de la Red N°05, Ventanilla 2018"

En .ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

° &
I.E. FE Y ALEGRIA N” 29
ECRETAR!A

l =i ng_,
FECHA: J L/.-..- ..... HoRA.”.-. ......
FIRMA. - oot oeeeydamanccncanmncascnnanes
Universidad Ces r Vallejo ~€ampus Lima Norte
FNPC
Somos la universidad de los Flw -

que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe
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Competencias laborales y gestion del talento humano de los docentes

de secundaria de la Red N° 05 ugel ventanilla

Melba Celina Rodriguez Villarruel

Correo: mecerovic@hotmail.com

Resumen
El tema de investigacion es las competencias laborales y la gestion del talento
humano, teniendo como objetivo de investigacion fue: Determinar la relacion
entre las competencias laborales y la gestion del talento humano de los docentes
de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018. La importancia
La investigacion se realiz6 bajo el enfoque cuantitativo, de tipo basica, con un
disefio no experimental — transversal — correlacional. La muestra estuvo
conformada por 118 docenetes de secundaria. Se empledé como instrumento el
cuestionario para ambas variables. Los instrumentos fueron sometidos a la
validez de contenido a través del juicio de tres expertos.
Los resultados determinaron que existe una relacion practicamente nula entre
las competencias laborales determinada con (Rho=0, 014) y significativamente
(p=0.884) con la gestion del talento humano de los docentes de secundaria.

Palabras claves: Competencias, laboral, gestion, talento, humano, capacidades,

Abstract
The research topic is labor competencies and human talent management, with the
following research objectives: Determine the relationship between labor
competencies and human talent management of secondary school teachers of
Network N ° 05, Ugel Ventanilla, 2018. The importance
The research was carried out under the quantitative approach, of a basic type,

with a non - experimental - transversal - correlational design. The sample
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consisted of 118 secondary dozentes. The questionnaire for both variables was
used as an instrument. The instruments were subjected to content validity through
the trial of three experts.

The results determined that there is practically no relationship between the labor
competencies determined with (Rho = 0, 014) and significantly (p = 0.884) with the
management of human talent of secondary school teachers.

key words: Competencies, labor, management, telento, human.

Introduccion
Globalmente la educacion ha venido evolucionando con el avance de la ciencia y
la tecnologia. La competencia laboral es un tema que data de la preocupacion de
ciertos paises como el Perl que se preocuparon por la educacion para mejorar la
produccion industrial.

A nivel local los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla
realizan sus labores pedagogicas sin tener claro que competencias labores
desarrollan, por diversas razones y no satisfacen las necesidades de los
estudiantes por tales razones es necesario saber ¢, Cual es la relacién que existe
entre las competencias laborales y la gestion del talento humano de los docentes
de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018.

Antecedentes

Antecedentes internacionales.

Nufiez (2014) en su tesis: La autoevaluacion de la practica docente en la
Educacién Primaria desde la Pedagogia de la Misericordia, Universidad de
Barranquilla —Colombia. EIl objetivo fue evaluarla practica docente en la educacion
primaria desde la Pedagogia de la Misericordia mencionando que la préactica
docente debe cumplir con ciertas competencias que le permitan lograr con los
fines y objetivos de la Institucién.

Rojo (2013) en su tesis: Gestion del talento de los docentes en un centro de
formacion técnica, Universidad Alberto Hurtado en Santiago de Chile. El objetivo
de la investigacion fue generar un Modelo de Gestion del Talento para una

Institucién Educacional Superior Técnica.
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Antecedentes nacionales

Huamani (2014) en su tesis: Competencias Laborales y la Practica Docente en el
nivel Secundario de la Institucién Educativa Privada Santo Domingo de Chorrillos,
Universidad César Vallejo en Perd. Menciona que no existe relacion entre la
competencia y la practica docente en el nivel secundario.

Yabar (2013) en su tesis: “La gestidn educativa y su relaciéon con la practica
docente en la Institucion educativa privada Santa Isabel de Hungria de la ciudad
de Lima — Cercado (2013)”;Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Refiere
que existe relacion directa entre la Gestién Educativa y la Practica Docente ya
que ambos son de caracter pedagdgico.

Teorias relacionadas al tema
Definiciones de competencias laborales
Se considera como un requisito importante que toda persona debe desarrollar a lo
largo de su vida y que le ayuda a mejorar su rendimiento. En el &mbito educativo
este aspecto debe reflejarse en la persona al finalizar su etapa escolar.
Las competencias laborales vienen a ser el conjunto de conocimientos,
habilidades aptitudes , destrezas u actitudes que requieren aplicarse en el

desemperio de una determinada funcion o labor .

Teoria de las competencias laborales

Teoria del comportamiento y la motivacion de David McClelland

Respecto a la motivaciéon y el desempefio laboral el autor McClelland (1961)
(citado por Dongil y Cano 2014) determindé que lo que motiva a un individuo a
esforzarse en el desarrollo de su trabajo es la busqueda del poder, el éxito y la
afiliacion.En el sector Educacion tanto el comportamiento como la motivacion
estan ligados a la relacion docente y alumno en donde la primera se refleja en la
actitud entusiasta que demuestra el docente para lograr los objetivos y propésitos

planteados.

Clasificacion de las competencias laborales
Se clasifican en:

Competencias basicas: Son cualidades primordiales con las que se cuenta.
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Competencias transversales: Son aquellas capacidades requeridas de acuerdo a
las diferentes areas, subareas o sectores las cuales le faciliten realizar funciones
laborales complejas y con autonomia.

Competencias técnicas: Es el dominio diestro de las tareas o actividades

laborales de una determinada area ocupacional o &mbito.

Gestion del talento humano

Definiciones de gestién del talento humano

Existen varias definiciones de gestion del talento humano, mencionaremos las
mas relevantes:

Jericé (2001), definié: El talento, son capacidades y/o habilidades con las que
cuenta una persona par poder realizar acciones que puedan mejorar el
rendimiento laboral y por ende la productividad en una determinada organizacion.
De la misma forma, Indica que el profesional talentoso es un profesional dedicado
gue pone en relacion su talento a la practica para lograr resultados superiores

dentro de su contexto u organizacion (citado por Prieto, 2013, p.17).

Enfoques de la gestidn del talento humano
Cerna (2006, p.93) cita tres momentos y enfoques importantes para el desarrollo

de la gestion humana, son los siguientes:

Enfoque del talento humano.
Hombres y las mujeres con dignidad unica forman el factor fundamental para
que la organizacién logre alcanzar sus objetivos planteados. Unicamente con la

practica de la empatia.

Enfoque administrativo.
El area de talento humano existe como medio de apoyo y asesoramiento a la

gerencia a traves de sus recursos y conocimientos especializados.
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Enfoque proactivo.
Consiste el reconocimiento de los trabajadores para alcanzar el éxito en toda

organizacion

Dimensiones de la gestidn del talento humano
De acuerdo a Chiavenato (2009, p.86) los elementos del talento humano son:

Seleccién del personal

Chiavenato (2009) " las personas planifican, organizan, dirigen y controlan el
funcionamiento de las empresas y estas necesitan de trabajadores y por ello toda
organizaciéon esta conformada por personas de las cuales dependen para lograr

cumplir con los objetivos planteados o propuestos” (p.122).

Capacitacién del personal
Segun Dessler y Varela (2004) “es la adquisicion de nuevos conocimientos
técnicos, tedricos y practicos que van a beneficiar al desarrollo de las personas

en el desempefio de una actividad” (p.34).

Desarrollo del personal

Chiavenato (2009) mencion6 que el desarrollo personal se logra brindando al
empleado o trabajador las informaciones béasicas para que adquieran nuevos
conocimientos, actitudes y la bausqueda de solucién a los problemas e innoven los
habitos y comportamientos lo cual le van ha permitir ser capaces de cumplir con
sus obligaciones en bien de la organizacién y enriquecimiento de su personalidad

humana.

Formulacién del problema

Problema general

¢, Cual es la relacion que existe entre las competencias laborales y la gestion del
talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla,
20187
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1.7. Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre las competencias laborales y la gestion del talento

humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Objetivo especifico 1

Determinar la relacién que existe entre las competencias basicas y la gestion del
talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla,
2018

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre las competencias especificas y la gestion
del talento humano de los docentes de secundaria de la  Red N°05, Ugel
Ventanilla, 2018

Objetivo especifico 3

Determinar la relacidon que existe entre las competencias genéricas y la gestion
del talento humano de los docentes de secundaria de la  Red N°05, Ugel
Ventanilla, 2018.

Metodologia
2.1. Disefio de investigacién
Es no experimental de disefio transversal correlacional , Porque “las variables
independientes no se manipulan se utilizan tal como se dan y se describe la

relacion entre variable”. Segun Valderrama, ( 2013, p. 67).

El enfoque es cuantitativo, segun Valderrama, (2013), refirid “se utiliza para el

analisis de los datos y probar las hipotesis”.(p.106).

El método utilizado es hipotético- deductivo, mencioné Valderrama, (2013), que
este método “que a partir de la observacion de casos particulares se puede
plantear un problema, el cual se puede remitir a una teoria a través de un proceso

de induccién” (p. 97).
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El tipo de estudio utilizado fue basico segun Valderrama, (2013) menciona que la
investigacién basica, “Se preocupa por recoger informacion de la realidad para
enriquecer el conocimiento tedrico - cientifico, orientado al descubrimiento de

principios y leyes.”. (p. 164).

Poblacién y muestra

La poblacién 170 docentes de secundaria de la Red N°05 Ugel Ventanilla.

Muestra

118 docentes.

Kh_nh
St Nh

Siendo el resultado final Ksh = 0.694483

Muestreo

El muestreo fue probabilistico estratificado.

Técnica e instrumento
Se empled la encuesta y el cuestionario para la variable de competencias

laborales y para la gestion del talento humano.

Método de analisis de datos
Se utilizd la estadistica descriptiva como la frecuencia descriptiva en razén a los
niveles organizados de cada una de las variables, y la estadistica inferencial se

utilizé la prueba estadistica Rho de Spearman (p).

Resultados
Para la presentacion de los resultados, se asumiran las puntuaciones de la
variable competencias laborales y gestion del talento humano de los docentes de
secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla. De los resultados que se aprecian en
la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacion
entre las variables determinada por el Rho de Spearman 0,014 significa que

existe una correlacién practicamente nula entre las variables, frente al grado de
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significacién estadistica de ,884, por lo que aceptamos la hipétesis nula vy
rechazamos la hipoétesis alterna, existe relacion nula entre las competencias
laborales y la gestion del talento humano de los docentes de secundaria de la Red
N°05, Ugel Ventanilla, 2018.

Discusion
En cuanto a la Hipotesis general, Las competencias laborales se relacionan con la
gestion del talento humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel
Ventanilla, 2018, en cuanto al grado de correlaciébn entre las variables
determinada por el Rho de Spearman 0, 014 significa que existe una correlacion
practicamente nula entre las variables, frente al grado de significacion estadistica
de ,884, por lo que aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipotesis alterna,
existe relacion nula entre las competencias laborales y la gestion del talento
humano de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018.
Ho.Las competencias basicas no se relacionan con la gestidén del talento humano
de los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018
Hi.Las competencias basicas se relacionan con la gestion del talento humano de
los docentes de secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018

Conclusiones
Las competencias laborales la correlacion practicamente nula (Rho=0, 014) y el
valor de p=0.884) con la gestion del talento humano de los docentes de
secundaria de la Red N°05, Ugel Ventanilla, 2018. Se acepto la hipétesis nula y

se rechazé la hipétesis planteada.
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