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PRESENTACION

Distinguidos miembros del Jurado, pongo a vuestro criterio de evaluacion el informe de
investigacion sobre: Modelo de Gestion de Talento Humano por competencias para mejorar la
Calidad de Gestion de las instituciones educativas del Departamento de Lambayeque. Tuvo como
objetivo: Proponer un modelo de Gestion de Talento Humano por competencias para mejorar la
Calidad de Gestion de las instituciones educativas del Departamento de Lambayeque, en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo, para obtener
el grado de Doctor en Administracion de la Educacion.

La propuesta de Modelo de Gestiéon de Talento Humano por Competencias se desarrolla
siete dimensiones: Reflexion y compromiso, comunicacién efectiva, capacitacion y desarrollo
profesional, motivacion y desempefio, equipo de trabajo proactivo, empawerment, recompensa y
trascendencia. La gestion como proceso de planificacion, ejecucion, monitoreo y evaluacion de
los elementos y procesos constitutivos para la consecucion de los objetivos, la gestion
institucional implica un fuerte compromiso de sus actores para impulsar la conduccién de la

institucion hacia determinadas metas a partir de una planificacion educativa.

El trabajo consta de cuatro partes que estructuran toda la investigacion realizada, como son:

I.  Planteamiento de Investigaciéon: Contiene planteamiento del problema, formulacion del
problema, justificacién, antecedentes y los objetivos.

Il.  Marco teérico: Comprende la construccién tedrica cientifica que sustentan las variables:
Gestidn de Talento Humano por competencias, la calidad de gestién institucional y el marco
conceptual propositivo.

I1l. Marco Metodolégico: Comprende el planteamiento de la hipdtesis de Investigacion,
operativizacién de variables, metodologia de estudio, poblacién de estudio, técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos y métodos de analisis de datos.

IV. Resultados: Contiene la presentacién de resultados y la discusion de resultados. Finalmente

las conclusiones, sugerencias la bibliografia consultada y los anexos

Dejando a criterio del jurado la evaluacion para la obtencion el grado de Doctor en

Administracion de la Educacién.

La autora.
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RESUMEN

La presente investigacion busca contribuir de manera significativa a mejorar calidad
de gestion institucional en las entidades educativas del distrito de Laguna de la provincia de
Chiclayo. Con la propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias.
En toda organizacion educativa la gestion institucional, es la piedra angular donde se
establecen los mecanismos de la gestion global, sobre la cual gira modelo de Gestion del
Talento Humano por competencias todos los factores, planes, estrategias, procesos de
desarrollo y éxito de la institucion. El objetivo de la investigacion fue: Proponer un modelo
de Gestion de Talento Humano por Competencias para contribuir en la mejora la calidad de
gestion de las instituciones educativas del Departamento de Lambayeque.

La metodologia responde a una investigacion mixta, propositiva y analitica, el
método empleado fue el deductivo, inductivo y el de encuestas, se desarrollé bajo un disefio
descriptivo de corte transversal. A través de la técnica de la encuesta, se recogio la
informacién disefidndose asimismo la propuesta del modelo el cual fue validado por
expertos y a través del alfa de Cronbach, fue aplicado a una muestra de 20 trabajadores de
la instituciones educativas del Distrito de Laguna Provincia de Chiclayo.

La propuesta del Modelo Gestion de Talento Humano por Competencias se
fundamenta en las teorias de: Motivacion, Gestion del Talento Humano, Desarrollo
Organizacional y en la Calidad Total. La propuesta se ha estructura en siete dimensiones:
Reflexion y compromiso, comunicacion efectiva, capacitacion y desarrollo profesional,
motivacion y desempefio, equipo de trabajo proactivo, empawerment y por consiguiente la
recompensa Y trascendencia. Los resultados obtenidos permiten confirmar que Modelo de
Gestidn de Talento Humano por Competencias constituye una contribucion para mejorar la
calidad de gestion instituciones educativas del Distrito de Laguna y del Departamento de
Lambayeque.

Palabras claves: Gestion, talento humano, competencias, calidad, gestion institucional.



ABSTRACT

This research aims to contribute significantly to improving quality of corporate
governance in educational institutions of the district of Laguna province of Chiclayo way.
With the proposed model Human Resource Management Competency. In all institutional
management educational organization, it is the cornerstone where the overall management
mechanisms are established, on which turns model Human Resource Management
Competency all factors, plans, strategies, processes development and success of the
institution. The aim of the research was: Propose a model of Human Resource Management
Competency to contribute to improving the quality of management of educational
institutions of the Department of Lambayeque.

The methodology responds to a joint, proactive and analytical research, the method used
was deductive, inductive and surveys, developed under a descriptive cross-sectional design.
Through the technique of the survey, the information also being designed the proposed
model which was validated by experts and through Cronbach's alpha was collected, was
applied to a sample of 20 workers of the educational institutions of the District of Laguna
Province Chiclayo.

The proposed Model Talent Management Competency is based on theories of
motivation, Human Resource Management, Organizational Development and Total Quality.
The proposed structure has seven dimensions: reflection and commitment, effective
communication, training and professional development, motivation and performance,
proactive team work, empowerment and therefore reward and transcendence. The results
confirm that Model of Human Resource Management Competency is a contribution to
improving the quality of management education institutions Laguna District and the

Department of Lambayeque.

Keywords: management, human talent, competence, quality, institutional management.



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

La educacion es el sector mas importantes y dindmicos en las sociedades, es uno
de los que mejor contribuyen y aseguran el desarrollo sostenible de los paises. En este
sentido desde las evaluaciones de PISA - OCDE (2000- 2012) muchos paises (Singapur,
Corea, Japén, Finlandia, Chile, México, Colombia, Pert) han decido reformar sus
politicas educativas en mejorar de la calidad educativa, para ello han optado incrementar
la inversién en educacion, en todas las esferas y dimensiones de la gestion de escuelas, a
efectos de articularse en el mundo de la tecnologia, la sociedad del conocimiento y al
mundo empresarial, desde la perspectiva del desarrollo humano, en busca del bienestar

y los logros de vida del ciudadano.

La educaciéon peruana frente al impacto del mundo empresarial, las industrias, la
tecnologia, la sociedad del conocimiento y la evolucién misma de las sociedades, para
competir con las demandas del mundo globalizado, ha optado por implantar nuevas
reformas educativas que contribuyan al cambio y al desarrollo del pais, sobre la base de
una educacion de calidad, para ello es indispensable que las instituciones educativas
acten como una organizacion solida, que crece y se desarrolla con la participacion y el
compromiso responsable de los directivos, docentes, estudiantes, padres de familia,
trabajadores administrativos y los comunidad, dentro de un clima favorable de trabajo
colaborativo y equipos, con una comunicacion eficiente para alcanzar los niveles de
productividad establecidos por la institucién, en efecto, esto repercutird en el buen
desempefio docente, su consecuente serd la calidad educativa y satisfaccion del cliente o

del usuario.

La gestidn educativa se caracteriza por depender de un nivel normativo y centralista,
el Estado siempre es quien ha determinado las competencias en todos los ambitos
educativos con la flexibilidad de adaptacion a cada contexto. Otorgandole a cada gestor
de la institucion la capacidad de liderar y mantener al equipo de personal a su cargo al
logro de resultados seguin los propositos de la institucion. Las escuelas son los centros de

administracion, formacion y desarrollo cultural de cada ciudadano, la hegemonia y

11



trascendencia de la gestion de calidad que se imparta en ella se revertira al desarrollo
cultural social y mejor estatus de vida de toda persona. Pero, este cometido se logra si
los procesos, elementos, actores internos de la institucién educativa se coactiva de
manera interdependiente en nivel de produccion de calidad y se proyecta al entorno social

por sus logros y cometidos en respuesta a las exigencias de la comunidad.

Desde mucho tiempo se ha observado en las escuelas como un centro de desarrollo
academico, formacion de ensefianza — aprendizaje, donde objetico central siempre fue
formar academicamente a los estudiantes en la que primé en enfoque conductista que
posteriormente con las reformas educativa a partir del afio 1994 hasta hoy en adelante
prima el modelo constructivista, factor importante y primordial de todo proceso
educativo. Esto es en lo que concierne a la formacién de los estudiantes. Pero en el
aspecto de gestion institucional, el accionar de los directores simplemente era tramitar
documentos, gestion = sindbnimo = de tramite de documentos ante la UGEL, la DRE vy
otras instituciones, con el fin de conseguir un encargo, recursos o un bien para la
institucion, estudiantes o docentes. Dicho de esta manera, las reformas educativas han

generado que las escuelas, se le conciba como una institucién o empresa educativa.

Toda organizacion institucion educativa estéa representado por un gestor, gerente o
director que tiene la capacidad de conducir, guiar y dirigir la institucion educativa al

logro de objetivos para alcanzar el éxito, basado en ideas del talento de los involucrados.

Lograr la calidad, cambiar la dinamica del proceso de gestion en la instituciones
educativas es compleja ya que generan incertidumbre al cambio, a la innovacion y las
reformas educativas, truncando su proceso de transformacion para lograr la calidad
educativa a partir de una gestion eficiente, es decir, en el seno de la institucidn educativa

los docentes y trabajadores se resisten al cambio personal y en equipo.

La calidad desde la gestion orientada a resultados educativos, se convierte en una
accion que tiene como factor primordial e indiscutible promover, dirigir y encaminar el
desarrollo de una institucion educativa a partir desde la reflexion, diagnostico,
planificacion y evaluacion de la gestion por resultados, que asumen los gerentes
educativos para enfrentar a las instituciones educativas para lograr los resultados
deseados que contribuyan a la sostenibilidad y trascendencia de la instituciédn, insertada

al cambio y transformacion del entorno social.
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Para identificar la necesidad educativa se aplicO una encuesta a comunidad
educativas del Distrito La Laguna, sobre siete aspectos que comprenden la gestion
institucional, las limitaciones encontradas fueron: No se optado aun por una propuesta
de administracion y un estilo gerencial que orienten y conduzcan a la calidad de gestion
institucional. La capacidad de liderazgo de director favorece medianamente a la
planificacion estratégica para alcanzar metas. La practica de los procesos de gestion del
director muy poco asegura un actuar coordinado con los actores de la institucion para
viabilizar de manera efectiva los objetivos. Las herramientas de gestiobn muy poco se
ponen en préctica que direccionan la institucion al logro de resultados. Las alianzas
estratégicas como mecanismos de articulacion entre la institucion y organizaciones del
entorno, no se toman en cuenta en la gestion de la institucion. EI compromiso laboral del
personal es de cumplimiento de las acciones pedagdgicas mas no de planificacién y
compromiso.

La problematica de la gestion institucional desde lo cientifico, tedrico, esta reflejado
que en la realidad o en la funcionalidad de las instituciones educativas la gestién
institucional es un problema, como ya se ha detallado en el parrafo anterior, frente a la
existencia del problema en la realidad social, todo problema tiene un sustento tedrico y
ello estd enfocado en los modelos o enfoques de la gestion educativa.

La gestion institucional es un aspecto fundamental e importante de la gestion global
de toda institucion, es el pilar sobre el cual gira todas las dimensiones (administrativa,
pedagdgica, socio comunitaria e institucional), elementos, procesos, personas, planes, la
cultura organizacional y el clima institucional, resultados; por eso es vital que se opte por
un modelo de gestion dependeréa del liderazgo que se ejerza en la gestion en las escuelas.
Los modelos de gestion de cualquier entidad empresarial o institucion educativa que
buscan altos niveles de productividad, empoderamiento, posicionamiento y logro de

resultados éptimos giran en torno a los trabajadores de la institucion.

1.2. Trabajos previos
Castilla (2013), tesis: “Optimizacion del talento en las organizaciones: gestion por

expectativas, realizado en Espafia”, establece que varias empresas garantizan y promueven

la idea de que los empleados son el Unico potencial humano competitivo para el crecimiento
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de la organizacion, sin embargo, muchas organizaciones han demostrado que sus empleados
u trabajadores no estan preparadas potencialmente, lo cual limita el desarrollo sostenible de

la empresa o la entidad educativa.

La gestion del talento debe posicionarse en la gestion institucional para hacer méas
viable sus objetivos a fin de logros resultados exitosos, en efecto es importante la
identificacion, al desarrollo y crecimiento de las personas con las que se cuenta en cada
institucion u organizacion educativa. Es funcion de los lideres o gerentes educativos
canalizar el talento de los equipos o actores involucrados con la gestion para mejorar la

calidad educativa.

El clima institucional es un factor indispensable de la cultura organizacion y esta
repercute decisivamente para concretizar los objetivos institucionales y aporta a la calidad
educativa. Teniendo en cuenta que la capacidad de liderazgo es compartida por todo el
personal ya que favorece a un ambiente de satisfaccion laboral del personal.

Los antecedentes expuestos se puede precisar que todas las personas involucradas
segun la funcion que cumplan o asuman un rol en una organizacién o entidad educativa
poseen un capital intelectual Ilamado entre otras palabras el talento humano, que se
convierte en el operante incomparable para el desarrollo de la institucion; que los gerentes
0 gestores no utilizan ese potencial que poseen sus trabajadores, el gestor que imprime
liderazgo tiene que motivar y guiar a su personal para que contribuya a lograr resultados
deseados.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Teoria de la motivacion.

Propuesta por Maslow (1942) conocida también con la piramide de Maslow
manifiesta que a medida que se satisfacen las necesidades humanas desarrollan otras
méas elevados como las basicas (fisioldgica), de seguridad y proteccion, sociales
(afiliacion), de estima (reconocimiento) y de autorrealizacion”. La investigacion se
relaciona con la necesidad de autorrealizacion por ser un nivel mas alto de competencia

profesional articulada a la satisfaccidn laboral de todo el personal de una organizacion.
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Teoria de la calidad total.

Segun Deming los principios calidad estan presentes en el funcionamiento de toda
organizacion, solo falta activarlos, al respecto expresa que la calidad sube, los costos

disminuyen.

Garcia (2013) concibe que la “calidad, como conjunto de caracteristicas de un bien
oproducto. La calidad llevada al campo educacional, se fundamenta en la mejora de los
procesos Y los resultados en el logro de metas por la institucion educativa”, una educacion
de calidad es haber o cumplir con los propdsitos educativos, de ograr la formacion del
estudiante satisfaciendo sus necesidades de aprendizaje. La calidad educativa es
calificada por el usuario, por lo tanto tiene un valor relativo. Para establecer e imponer
la calidad educativa y lograr la exelencia educativa, depende del modelo de gestion y del
liderazgo gerencial del director, es él quien tiene la capacidad de conducir a las personas
al logro de metas. Aclarando que la gestion institucional, no es en si, el gobierno de la
actividad pedagogica, sino la de poder dirigir y llevar adelante la institucion.

Definir calidad obliga redefinir la naturaleza de la educacién, cuél es su origen y
cual es su finalidad, qué es, y para qué se brinda educacion; y se trata de calidad de las
instituciones educativas estara ligada a la esencia misma de las instituciones educativas.
La calidad como proceso de optimizaciéon integral de la gestién educativa y de
satisfaccion del usuario, implica manejo de conocimientos y planificacion y no de
improvisacion. La calidad de gestion en la organizacion educativa, implica alto nivel de

competencia, productividad y satisfaccion de la organizacion y el cliente.

Las organizaciones educativas frente a los efectos de la globalizacion para ser mas
competitivas tienen que modificar sus estructuras, tecnologias, los procesos y elementos
que operan para lograr buenos resultados, es aqui que pone mayor enfasis la importancia
de las personas como aspecto clave del éxito de la organizacion. Desde mucho tiempo
desde las ciencias administrativas se ha considerado que el recurso humano mas
importante. El analisis permite unificar los términos de recursos humanos que se conoce
con los términos de: talento, capital intelectual, humano y social. Estos enfoques de la
administracion para muchos profesionales de la educacion es algo desconocido, yace el

concepto de que las instituciones educativas hay la presencia de la comunidad educativa,
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no se tiene en cuenta que cada uno de las personas que participan directamente en la

institucion cuenta con un capital intelectual, Ilamesele talento humano.

Concepciones del talento humano.

Aclarado y unificado el término de recursos humanos conceptualizado hoy en el
mundo en las organizaciones empresariales y educativas como: talento humano, capital
intelectual, capital humano, capital social y gestion del talento humano, planteamos las
siguientes definiciones desde el punto de vista del tipo gestion de la organizacién como
conciba la gestién de personas segun propositos.

De todas las concepciones citadas, podemos decir que en el campo educativo el
talento humano se percibe como: el adecuado desarrollo de las capacidades para la
ensefianza (profesores) y el aprendizaje (estudiantes). La accion gestora se fundamenta
en la formacion ser (estudiantes), manejo de teoria disciplinar de la pedagogia y la

didactica.

La persona como factor clave de la organizacion.

Las investigaciones en las ciencias administrativas sobre la presencia del factor humano
consideran que es vital para el desarrollo y crecimiento de las organizaciones. Enfatizando
el factor humano desde la evolucion de las ciencias administrativas para entender y
comprender mejor hacemos una remembranza los aportes de los precursores que han

contribuido a la definicion del talento humano.

Talento y liderazgo

Muchas de las organizaciones educativas constantemente estdn en busqueda de
resultados de calidad en la gestion educativa, que les permitan responder a las demandas y

el posicionamiento en el contexto social.
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Los componentes claves del talento
Figura 01.

COMPONENTES DEL TALENTO HUMANO

CAPACIDADE
(Puedo)

ACCION.
(Actio)

Fuente: los componentes del talento (Pilar Jeric, La Nueva Gestion del Talento)

Sternmerg (1997) desde la Teoria Tridquica de la inteligencia plantea tres tipos de
talento: Componencial / analitica, experiencial / creativa y practica / contextual. El talento
humano son las capacidades, conocimientos, y actitudes, entre otros elementos. La analitica,
son las capacidades de planificacion, adquisicion y almacenamiento de la informacion,
rendimiento, adquisicion del conocimiento, es decir desarrollo académico. Lo creativo, se
refiere a que estd dotado con la finalidad de crear e innovar. Practico, se refiere al manejo

de las habilidades a situaciones de la vida diaria del mundo social.
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Tipos de talento humano

Figura 02.

.

PRACTICA
(¢ TALENTO HUMANO )}

CREATIVA

Fuente: Tomado de Inteligencia Exitosa de Sternmerg (1997)

Factores que ayudan a desarrollar el talento.

Poniendo de manifiesta las concepciones de recursos humanos y replantear este concepto
por talento humano, se establece los siguientes criterios que orientan el desarrollo del talento
para promover una gestion o gerencia de calidad y obtener resultados éptimos, que se deben

tomar en cuenta, tal como detalla (Jerico, 2001):

Dimensiones de la gestion institucional.
La gestion organizada en cuatro areas: gestion institucional, pedagodgica y
académica, administrativa y financiera. En el presente trabajo centralizamos el estudio
en el area institucional o gestion directiva, cuyas dimensiones que se han considerado en

la investigacion son:

18



Modelo de administracion.

Un modelo de administracion busca establecer que métodos de la administracion
son las que se aplican en la gestion educativa que impulse el desarrollo y la
sostenibilidad de las instituciones en calidad educativa. EI modelo de administracion
en toda organizacion ya sea empresarial o educativa orienta el modelo de gestion hacia
altos niveles de productividad o del servicio que brinda la organizacién para
satisfaccion del usuario, tales como la administracion: Administracion Cientifica (1900
— 1925). Administracion Clasica (1900 — 1925). Administracion Humanista (1925 -
1940). Administracién Neoclasica (1925 — 1945). Administracién por Objetivos (1945
— 1960). Administracion Burocratica (1945 — 1950). Administracion Behaviorista
(1950 — 1960). Administracion Hergbert o de los Factores. Administracion
Cuantitativa. Administracion Sistematica (1960 — 1970). Administracion Contingencial
(1970-1980). Administracion Estratégica (1970 — 1980). Administracion para la
Excelencia (1980-1985). Administracion en Calidad Total (1980-1990).
Administracion de la Reinvencion. Administracion Comunicacional. (citado por
Barrios, 2006).

Estilo gerencial y liderazgo.

Reddin (1995), define que el gerente “es el que dirige los negocios en una sociedad,
organizacion empresarial o educativa (gerentes educativos) Cuyo perfil obedece al
conocimiento de habilidades, destrezas, experiencias, actitudes en el desempefio de la
profesion y la formacion tedrica y practica de la sociedad (p. 383)

El tipo de estilo gerencial, se ejercen de acuerdo a la forma que varia de unos a otros,
sin embargo los roles son comunes. La forma de ejercer la funcion gerencial esta
condicionada por el caracter, la formacion y la experiencia del gerente; estos factores

determinan los estilos gerenciales.

1) Los tres estilos clasicos de Kurt Lewin: Democratico, autocratico y liberal, permisivo

y de participacion de grupo.
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2) El Cuadro Administrativo (“2 D) de los esposos Robert Blake y Jane Mouton, basado
en las variables de la Produccién y el Bienestar de su personal. Establece cinco estilos
gerenciales: dedicado, integrado, evasivo, protector y equilibrado.

3) La Red Tridimensional (“3 D”) de William J. Reddin, que toma como referencia el
trabajo, las relaciones, la eficacia. Plantea ocho estilos: Misionario, Compromisorio,
Desertor, Autdcrata, Desarrollador, Ejecutivo, Integrado, Burdcrata y Autdcrata
benévolo.

4) Los cuatro sistemas administrativos: sostenida por Rensis Likert, plantea como estilos
los siguientes: Explotador autoritario, benevolente, consultivo y participativo

5) La Administracion por Objetivos: Establecido por Peter Drucker basado en el trabajo

en equipo.

El liderazgo. La actividad del liderazgo es consecuencia del gerente. Para ser un buen

gerente se necesita ser un buen lider.

Lester (1995) define que un lider: “es un impulsor, es el dirigente, lider con la

aceptacion de sus seguidores” (p. 5).

Los estilos del liderazgo, se basan en las distintas columnas que pone de manifiesto el
lider con la finalidad de lograr objetivos y metas, asi mismo estos se basan en las muchas
teorias del liderazgo: Fisico, personalidad, capacidad, sociales. b) Teoria basada en el uso
de la autoridad. Liderazgo autocrético. Liderazgo democratico o participativo. Liderazgo
permisivo o liberal. ¢) Teoria situacional o contingencial: Aqui encontramos dos

proposiciones.

Paul Hersey y Kenneth | Victor Vroom (Basado en la
Blanchard participacion del subordinado)
El Informativo Autocrata |
El Persuasivo Autocrata Il
El Participativo Consultivo 1
El Delegatorio Consultivo 11
Participativo Il
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d) Teoria del liderazgo transformacional. Este liderazgo se basa en el nuevo tipo del

lider, el cual posee las Megahabilidades.

Desde la perspectiva de la funcionalidad del estilo gerencial y el liderazgo, implica

que para sumir los retos de una gestion educativa de calidad, desde su modelo de gestion

administrativa, la gerencia de toda organizacion, consiste en determinar la misién, vision

de los objetivos institucionales.

El modelo del talento humano.

Figura 03

CAPACIDADES

4

- Reflexion y compromiso
- Comunicacion efectiva.

profesional.

- Empowerment.

GESTION DEL TALENTO
|‘ HUMANO POR COMPETENCIAS

*

COMPROMISO

- Capacitacion y desarrollo

- Motivacién y desempefio.
- Equipo de trabajo proactivo

- Recompensa y trascendencia.

ACCION

CALIDAD |

GESTION
INSTITUCIONAL

Fuente: elaborado por la autora

La reflexion permite hacer una autoevaluacion de uno mismo en el desempefio personal,

profesional y social de la organizacion que uno forma parte. Como autoreconocimiento

y autoevaluacion permitir revisar las fortalezas y debilidades, para aprovechar las

oportunidades para asumir compromisos y nuevos retos para tener resultados en la

organizacion. La mejor manera de intervenir en los docentes en aspectos que contribuyan
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a la calidad ( Gonzalez, 2009) parte de la reflexion y el compromiso que asuma para con
la institucion, lo cual conlleva a los actores involucrados con la institucion cambien de
actitud y opten nuevos mecanismos de empoderamiento y desarrollo (Cortés, 2007,
Murillo, 1999; Villar, 1995).

Capacitacion y desarrollo profesional.

Deming (1989) afirma, que de acuerdo a la necesidad de mercado y la
competitividad de la organizacion, la calidad conduce inicialmente a logro de niveles de
productividad.

Segln Pereda (1999), para el puesto de direccion de una gestion educativa de
calidad, se requiere un profesional que retina ciertos perfiles 0 competencias para un buen

desempefio.

Recompensa y trascendencia.
El potencial humano involucrado con la institucion se interesa en sus logros, la practica
de valores hace que la mision de la institucion cada uno concretice el logro de los

objetivos.

Las personas o los trabajadores de una institucion hacen las cosas bien porgue les gusta
hacer, se siente satisfecho con lo que realizan. El elogio y la compensacién por lo que
han hecho son mecanismos de motivacion y estimulo para asumir los roles y funciones
de manera comprometida y ser cada dia mejor, sentirse satisfecho con el trabajo que

realiza en la institucion.

En toda organizacion empresarial o en entidades educativas el reconocimiento del talento
de las personas que laboran en ella, es percibido y se muestra en el logro académico, en
el buen desempefio y el rendimiento laboral. En la gestion del talento la comunidad
educativa el gestor es quién construye un clima de trabajo agradable, despierta las
potencialidades se convierte en un verdadero guia, lider y entrenador de su personal.
Gestionar el talento de las personal implica activar su capital intelectual para generar un
clima laboral productivo, que le sirve de soporte para fortalecer la gestion de la

institucién en mejora de la gestion institucional.
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1.4. Formulacion del Problema.

¢El modelo de Gestion del Talento Humano por competencias contribuira en la

mejora de la calidad de gestion de la | ? E N°11085 — Ucupe — Chiclayo?

1.5. Justificacion del estudio

La investigacion tiene el proposito de mejorar de la calidad de gestion de las
instituciones educativas sobre la base del modelo de gestion del talento humano,
concibiendo que la gestién es la capacidad de establecer alianzas estratégicas dicha
accion se expresa en el arte de administrar, dirigir o conducir a la organizacion a éptimos
resultados a partir de la interaccion, el compromiso y aprovechamiento del talento los
lideres educativos comprometidos con la gestion.

Justificacion Teorica, Se aborda teoria de motivacion y relaciones humanas, teoria
del capital intelectual, teoria de la direccion organizacional y la teoria de la comunicacion
organizacional, que fundamentan el modelo de gestion del talento humano, que busca

contribuir a la solucién del problema de la calidad de gestion institucional.

Justificacion Cientifica, Teniendo en consideracion que desde la ciencia de la
administracion tradicional a las personas se les ha considerado recurso humano, con el
nuevo enfoque de gestion de personas es el potencial activo que forma parte de la gestion

institucional.

Justificacion Practica, se sustenta de la gestion educativa, se pretende con el
modelo de gestion del talento humano por competencias contribuir a la calidad

institucional.

Justificacion Metodoldgica, conlleva a un modelo nuevo de gestion, cuyas
estrategias permiten mejorar la calidad, con diferentes estrategias organizativas.

Justificacion Social, es aprovechar de las capacidades del talento de las
instituciones para potenciar y tener mejores resultados, mediante la evaluaciéon y

capacitacion permanente y con objetivos comunes para lograr la vision.
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1.6. Hipotesis
Si se fundamenta y disefia un modelo de gestion de talento humano por competencias
entonces se contribuird a mejorar la calidad de la gestion de la Institucion Educativa

N°11085 — Ucupe Chiclayo.

1.7.  Objetivos.
1.7.1. Objetivo General.

Proponer un modelo de Gestion de Talento Humano por competencias para
mejorar la calidad de gestion de la Institucion Educativa N°11085 —Ucupe —

Chiclayo.

1.7.2. Objetivos Especificos.
Diagnosticar la situacion actual de calidad de gestion de la Institucion Educativa

N°11085 —Ucupe — Chiclayo.

« Disefiar la propuesta de un modelo de gestién de talento humano por
competencias para mejorar la calidad de gestion de la Institucién Educativa N°
11085 — Ucupe — Chiclayo.

« Validar la propuesta del modelo de gestion de talento humano por
competencias para mejorar la calidad de gestion de las Institucion Educativa

N° 11085 — Ucupe — Chiclayo.
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1. METODO

2.1. Disefo de investigacion

2.1.1. Tipos de estudio.

Propositiva porque después de realizar un analisis critico del problema se disefio la
propuesta de un modelo de gestion de talento humano en vias de mejorar la calidad
institucional en el Distrito La Laguna del Departamento de Lambayeque.

2.1.2. Disefio de estudio.

El disefio descriptivo, las mediciones se realizaron en dos oportunidades y en

un momento de tiempo determinado (Alarcon, 2008), cuyo esquema es el siguiente:

R—>Md — ET — Pm
R : Realidad educativa.
Md Diagndstico a la muestra de estudio (pre)
ET Estudio tedrico.
Pm Propuesta de gestion corporativa basado en el Balanced Scorecard.
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2.2. Variables, Operacionalizacion.

Variable Independiente.

Llano y Rivera (2015) “La gestion del talento humano es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionadas con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”. (p.7)

Variable Dependiente.

Gestion institucional.

Acciones que se desarrollan las personas que ocupan cargos directivos de manera
eficaz y de calidad los procesos de gerenciales, con capacidad de liderazgo para
guiar, conducir y dirigir al personal al cumplimiento de los objetivos
institucionales. (Antunez, 1998).
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Operacionalizacion de las variables.

VARIABLES

Dimensiones

Indicadores

INDEPENDIENTE

TALENTO
HUMANO POR
COMPETENCIAS

Reflexién y compromiso

Capacidad proactiva y competencia profesional para asumir nuevos retos

Comunicacién efectiva.

Comunicacion efectiva y constructiva favorable al trabajo en equipo e intercambio de ideas y

solucion de problemas.

Capacitacion y
profesional.

desarrollo

Las competencias del personal se forma y desarrolla de manera sisteméatica, sus aportes

contribuyan en la organizacion educativa.

Motivacion y desempefio.

Pensamiento proactivo, creativo e innovador y ayuda mutua para asumir retos que favorecen la

productividad de la institucion.

Equipo de trabajo proactivo

La participacion democratica comprometida del trabajo en equipo conlleva al personal al

cumplimiento de sus funciones.

Empawerment.

Compromiso y cumplimiento en los roles asumidos al logro de resultados

Recompensa y trascendencia

Reconocimiento por los logros obtenidos y promocién de las potencialidades a otros horizontes.

DEPENDIENTE

GESTION
INSTITUCIONAL.

Modelo de administracion

Gestion participativa, estratégica, comunicacional y de calidad.

Estilo de gerencial — liderazgo

Interrelacion proactiva y liderazgo en la satisfaccion laboral del personal.

Procesos de gestion.

Interaccion productiva entre los canales los canales de mando y el personal.

Instrumentos de gestion

Formulacion de los documentos de gestion institucional consistente y coherente.

Imagen institucional.

Presencia viva y activa de los actores en la gestion institucional

Alianzas estratégicas

Cumplimiento de compromisos pactados y aumento de cadena de valor

Promocién social.

Promocién y difusion de aprendizaje y logros esperados hacia la comunidad con la intervencion

actores sociales.
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2.3. Poblacion y muestra

La poblacion de estudio lo conforman 20 trabajadores, distribuidos entre
directivos, docentes y administrativos de la Institucion Educativa N° 11085 — Ucupe
— distrito de lagunas Provincia de Chiclayo. A continuacidn, se detalla en el cuadro
0l

Tabla O1.
Distribucién del personal que labora en las instituciones educativas del Distrito de
Laguna.
Cantidad Cantidad
PERSONAL Total
Nombrados Contratados
Directivos. 3 - 3
Docentes 11 2 13
Administrativos 3 1 4
Total 17 3 20

Fuente: CAP. Cuadro de asignacion de personal, marzo de 2018.

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

Se aplico la técnica de gabinete para realizar las citas textuales, de comentario,
bibliografico y de resumen, para construir la base tedrica y los antecedentes de estudio,

para la cual se utilizé el fichaje como instrumento de recojo de datos.

Tabla 02.

Escala de medicion

1 2 3 4 5
Totalmente en . Totalmen
otalmente & En desacuerdo Indiferente  De Acuerdo otalmente de
desacuerdo Acuerdo
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Para la validacion de la propuesta fue sometido a juicio de expertos, profesionales con
amplio conocimiento en la gestion educativa. Considerando que un experto, es un
profesional especialista en el campo de la educacion, que ha logrado estudios de alto nivel
académico en su desarrollo personal y desempefio profesional, que aplica los criterios

tedricos y practicos para validar el instrumento correspondiente.

Tabla 03.

Coeficiente del Alfa de cronbach.

TABLA REFERENCIAL DE VALORES DEL COEFICIENTE DE ALFA
CRONBACH:

0.80 hasta 1 muy alto

0.60 hasta 0.79 Alto

0.40 hasta 0.59 moderado

0.20 hasta 0.39 bajo

0.00 hasta 0.19 muy bajo

Negativo reactivos independientes

2.5. Métodos de analisis de los resultados.

Para procesar los datos obtenidos de la investigacion se utilizé el sistema SPSS.

2.6. Aspectos éticos
Considero lo siguiente:
Consentimiento Informado. Los encuestados estuvieron teniendo en cuenta
derechos y responsabilidades.
Confidencialidad. Se les informd respecto a la seguridad y proteccion de su
identidad.
Observacion Participante. La investigadora actué con transparencia durante el

proceso de obtener los datos, con compromiso ético.
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I11. RESULTADOS

3.1. Resultados de la encuesta del diagnostico aplicando la estadistica descriptiva

Tabla 04.
Anélisis del diagnostico de la encuesta por dimension.

ESTADI DIMENSIONES
GRAFO
Modelo .
) Instrume Imagen Alianzas )
de Estilo Procesos de o . Promoci
o _ y ntos de institucion estrategi )
administ gerencial gestion . on social
» gestion  al cas
racion
MEDIA 3.2 3,5 3,7 3,5 3,5 3,5 3,7
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes.
Fecha. 15 de febrero de 2019.

Grafico 01. Media aritmética de la encuesta de diagndstico por dimension.
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Fuente: Tabla 04.

En la tabla 04 y el grafico 01 se muestra la equiparacion de las puntuaciones de las
medias del pre (encuesta) logradas a nivel de cada dimensidn, sus correspondientes
coeficientes son: Modelo de administracion 3,2 puntos. Estilo de gerencial — liderazgo

3,5 puntos. Procesos de gestion 3,7 puntos. Instrumentos de gestion 3,5 puntos. Imagen
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institucional 3,5 puntos. Alianzas estratégicas 3,5 puntos. Promocion social 3,7 puntos,

en la escala de Likert. Los resultados de las medias del pre (encuesta) en las siete

dimensiones muestran que existe la necesidad de mejorar la calidad de gestion

institucional, asimismo de ubica en el nivel INDIFERENTE segun la escala de Likert.

3.2. Resultado del diferencial semantico de los datos agrupados: brechas entre el

estado real y el estado deseado.

Tabla 05.

Distribucién de frecuencias absolutas de la encuesta de diagnéstico por dimension.

ESCALA DIMENSIONES
Modelo Estilo Procesos Instru- Imagen Alianzas Promo-
de gerencial de mentos  institucio- estraté- cion social
Administr gestion de nal gicas
acion gestién
Totalmente
14=17,5% 16=20%  18=22% 16=20% 17=21% 10=12,5% 13=16%
de acuerdo
De acuerdo  14=17,5% 17=21,% 23=29% 21=26% 23=29% 28=35%  34=42,5%
Indiferente 30=37,5% 38=48% 36=45% 32=40% 22=27,5% 32=40%  26=32,5%
Desacuerdo  17=21,3%  6=7,5% 2=3% 10=13% 15=18,75% 10=12,5% 7=9%
Totalmente
5=6,2% 3=3,5% 1=1% 1=1% 3=3,75% 0=0% 0=%
desacuerdo
ENCUES-
20 20 20 20 20 20 20
TADOS
Fuente Encuesta aplicada a los docentes.
Fecha 15 febrero de 2019.
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Gréfico 02.
Resultados del diagndstico por dimension segun frecuencias absolutas.

50,0% 48,0%
45,0%
45,0% 42,5%
40,0%

40,0% 37,5%

M Totalmente de

Q. o
g35,0% Acuerdo

30,0%

Porcent

25,0% H De Acuerdo

20,0%
15,0% M Indiferente
10,0%
M Desacuerdo

5,0%

0,0%

H Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Tabla 05

En latabla 05 y el grafico 02, en la distribucion de frecuencias absolutas de la encuesta

de diagndstico por dimensién, se detalla los siguientes resultados.

Dimension 1. Modelo de administracion. EI 37,5% manifiestan estar indiferente, el
17,5% de acuerdo, el 17,54% T.A. el 21,3% en D y el 6,2% T.D. Dimension 2. Estilo de
gerencial — liderazgo. El 48% expresan estar indiferente, el 21% D.A, el 22% T.A. el
7,5% en D. y el 3,5% T.A. Dimensién 3. Procesos de gestion. El 45% manifiesta estar
indiferente, 29% estar D.A. el 22% T.A el 3% en D. y el 1% T.A. Dimensién 4.
Instrumentos de gestion. EI 40% manifiesta estar indiferente, 26% D.A. el 20% T.A. el

13% en D. y el 1% T.D. Dimension 5. Imagen institucional. EI 27,5% expresan estar
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indiferente, el 29% D.A. el 21% T.A. el 18,75% en D. y el 3,75% T.D. Dimension 6.
Alianzas estratégicas. EI 40% expresan estar indiferente, 35% expresan estar D, 12,5%
T.A. el 12,5% en D. Dimension 7. Promocion social. El 32,5% expresan estar indiferente,
42,5% expresan estar D.A. el 16% T.A. y el 9% en D.

Se concluye, los resultados de la encuesta de diagndstico en las frecuencias absolutas,
las puntuaciones se concentran en la escala valorativa de indiferente y de acuerdo, lo que
determina la existencia de la necesidad de mejorar la calidad de gestion institucional.

3.3.  Modelo tedrico estadistico de la variable de estudio.

Tabla 06.

Resultados de la media por dimensién y el modelo tedrico

DIMENSIONES Diagnostico  Teoria
Modelo de administracion 3,2 0.10
Estilo de gerencial — liderazgo 3,5 0.10
Procesos de gestion. 3,7 0.11
Instrumentos de gestion 3,5 0.10
Imagen institucional. 3,5 0.10
Alianzas estratégicas 3,5 0.10
Promocidn social. 3,7 0.11
Brecha 35 0.28
Total 3,5 1,00

Fuente: Elaborada por la autora.
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Gréfico 03.

Resultados de la media por dimension y la teoria.
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Diag. 3,2 3,5 3,7 3,5 3,5 3,5 3,7 3,5 3,5
[ |
H Teoria 0,1 0,1 0,11 0,1 0,1 0,1 0,11 0,28 1

Fuente: Tabla 06.

En la tabla 06 y el gréafico 03, se muestran los promedios de las dimensiones del

estudio. Los resultados determinan la brecha cuyo coeficiente es 0,28 ptos en calidad de

gestion institucional.
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3.4. Distribucion diferencial semantica de datos agrupados de identificacion de

brechas y la teoria

Tabla 07.

Analisis semantico de datos por dimension y la teoria.

DIMENSIONES N° BRECHA TEORIA (100%)
Reflexién y compromiso. Husserl (1993), de Jesus (2011), capacidad que permite
No Aliados 52 hacer una autoevaluacion de uno mismo,... es la base para
65% producir cualquier tipo de cambio.
Aliados (A+TA) 28
Comunicacion efectiva. Rosas (2005), es el vehiculo que fomentan las
No aliados 47 59% interacciones, para establecer bondades entre los grupos
especificos con los directivos.
Aliados (A+TA) 33
Capacitacion vy desarrollo Jauregui Berry (2012), proceso de apropiacién de
profesional conocimientos y el aprendizaje, esto implica una
No aliados 39 49% conversién en actitudes de los trabajadores y la institucion.
Aliados (A+TA) 41
Motivacion y desempeiio. Espada (2006), Montenegro (2003), es un factor
No aliados 37 47% emocional basico de cualquier persona o profesional para
realizar tareas sin apatia,... es un conjunto de acciones
Aliados (A+TA) 43 concretas.
Equipo de trabajo proactivo. Aguilar (2010), Covey (989), conjunto de personas que se
No aliados 40 50% organizan para lograr un objetivo comun, que combinan
sus conocimientos, habilidades y la motivacion.
Aliados (A+TA) 40
Enpawerment Diaz (2005), es potenciacién o empoderamiento, se basa
No aliados 42 53% en capacitar para delegar poder y autoridad a las
personas en el trabajo de la organizacion.
Aliados (A+TA) 38
Recompensa y Nash (1985). Boxd (2012), es una necesidad de logro, deseo
trascendencia. de mejorar y para aumentar la productividad,... la persona
No aliados 47 59% requiere de los otros para edificar su personalidad Unica y
permanente.
Aliados (A+TA) 33

Fuente: Elaborado por el autor.
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En la tabla 07, tomando como referente los resultados de la encuesta de diagndstico, se
muestran que existen brechas en las siete dimensiones las cuales son: en Modelo de
administracion 65%, Estilo de gerencial — liderazgo 59%, Procesos de gestion 49%,
Instrumentos de gestion 47%, Imagen institucional 50%, Alianzas estratégicas 53%,
Promocion social.59%. Dichos resultados permitieron identificar el problema de la calidad
de gestion institucional, con la propuesta del modelo del Gestion del Talento Humano por

competencias se busca contrarrestar y reducir las brechas detectadas.
Analizada y validada la propuesta con sus dimensiones que se detalla a continuacion.

Reflexion y compromiso. Establecer y participar de jornadas de sensibilizacién como
mecanismo de reflexion y autoevaluacion personal y profesional de los roles asumidos en
la institucion a través del intercambio de experiencias pedagogicas como estrategia de

desarrollo personal.

Comunicacion efectiva. Programar reuniones de intercambio de experiencias exitosas
desde la préctica del aula estableciendo canales de comunicacién efectiva sobre la base
de la gestion del talento humano por competencias desde la perspectiva del capital
humano, como factor de innovacién, competitividad y desarrollo profesional e

institucional.

Capacitacion y desarrollo profesional. Programar y desarrollar jornadas de capacitacion
sobre sistema de control y gestién de calidad en el manejo de estrategias y enfoques de
administracion y planeamiento estratégico para mejorar los niveles de productividad y

desarrollo de la institucion a partir de la gestion del capital intelectual del personal.

Motivacion y desempefio. Crean y promover un ambiente laboral de satisfaccion en las
tareas que asumidas manteniendo las interrelaciones personales de motivacion,
comunicacion, compromiso para manejar de manera efectiva las herramientas de gestién
de la institucion que permitan planificar, controlar y medir los resultados a partir del buen

desempefio laboral.

Equipo de trabajo proactivo. Instaurar el trabajo en equipo como una herramienta de
gestién productiva, de viabilidad de planes, proyectos sostenibles, de mejora continua y

de cumplimiento de objetivos y metas de manera efectiva.
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Empawerment. Sistematizar y consolidar los instrumentos de gestion desde la funcion
directriz, del personal docente y administrativo para viabilizar los procesos de gestion,
asumiendo la préactica del liderazgo transformacional y democratico en el ejercicio de sus

funciones.

Recompensa y trascendencia. Promover la instauracion de un programa sistematico de
recompensas Yy estimulo por el ejercicio del buen desempefio laboral y de reconocimiento

como una forma de promocidn, desarrollo personal y profesional.

3.5.  Validacion de la propuesta del modelo de gestidn
La validez de la encuesta se determind aplicando Alfa de Cronbach, en base a los

resultados de los puntajes obtenidos por los expertos.

Tabla 08
Célculo de pertinencia y confiabilidad de la encuesta.

Coeficiente de Alfa de Pertinencia y . .
Cronbach confiabilidad Validez de contenido
0,919 0,877

Fuente:  Encuesta aplicada a los expertos.
Fecha: 20 de enero de 20109.

El procesamiento de datos hace mostrar que el nivel de consistencia interna de
pertinencia y confiabilidad el coeficiente fue de 0, 919 (alto), segun la dilucidacion de los
expertos en base a la propuesta modelo de Gestidn del Talento Humano por Competencias

para mejorar la calidad de gestion institucional.

Para los contenidos se tomG como barometro la encuesta teniendo como referencia
los siguientes aspectos o datos: matriz de consistencia, objetivos, metodologia
Operacionalizacién de las variables de estudio y el modelo Gestion del Talento Humano

por Competencias.

37



La valoracion de contenido se efectud para seleccionar y determinar si los items de
la variable de la propuesta de modelo tienen solidez interna en su esquema estructural y
organizacion segun los aspectos establecidos. En base al analisis y el dictamen de los
peritos sobre la propuesta modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias para
mejorar la calidad de gestion institucional, la validez y consistencia de contenido fue de
a 0,877 (nivel muy alto) segun el indice valorativo del Alfa de Cronbach ubicandose

dentro lo parametros de confiabilidad en relacion a 1 punto.
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IV. DISCUCION

En el siguiente parrafo se presentan la discusion de los resultados:

Las instituciones educativas cada dia estan en constante cambio y de apertura al
desarrollo nuevos modelos gestion en el desarrollo y construccion del conocimiento
en la formacién de los estudiantes para el buen ejercicio ciudadano. La razon de ser
y de existir de las instituciones giran en torno a las personas (directivos — docentes —
no docentes — estudiantes — padres de familia), son ellas, las que hacen, desarrollan
y contribuyen en el desarrollo de la sociedad impartiendo una educacion de calidad.
Cada persona involucrada en la gestion de la institucion a partir de su talento humano
y sus competencias desarrolladas son los que guian una institucién al logro de sus

objetivos.

Las necesidades educativas detectadas en relacion a la gestion institucional segun el
modelo de administracion, estilo de liderazgo gerencial, procesos de gestion,
operatividad de los instrumentos de gestion, trascendencia de la imagen institucional,
la funcionalidad de las alianzas estratégicas y la promocién social hacia la

comunidad, presentaron las siguientes caracteristicas:

En el modelo de administracién y el estilo gerencial conducen a la calidad de gestion
institucional. Expresaron, que no existe un modelo de administracion que determine
una cultura organizativa de la institucion, el estilo gerencial que se aplica es, el “dejar
hacer y dejar pasar”, ubican este criterio en un nivel critico. Se concluye que la falta
de un modelo de administracién y el estilo gerencial limitan la calidad de gestion
institucional.

La capacidad de liderazgo de director favorece a la planificacion estratégica para el
logro de objetivos institucionales. Manifestaron los docentes que los instrumentos de
gestion (PEI, PCI, POAT, RII), su existencia es para fines de supervision y
cumplimiento con las normas. Ubican este criterio en el nivel regular. Se concluye,
que la capacidad de liderazgo del director no favorece a la planificacion estratégica

para el logro de objetivos institucionales.
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La practica de gestion del director asegura un actuar coordinado con los actores de
la institucion para viabilizar de manera efectiva los objetivos de la institucion.
Expresaron que los procesos gerenciales como la planificacion, organizacion,
coordinacion, direccion y control, se efectiviza en la medida y cuando la institucién
tiene una necesidad urgente o de comunicacion de algunas medidas a aplicar por el
organo de la UGEL o DRE. Este criterio se ubica en el nivel regular. Concluimos,
que la practica de gestion dentro los procesos de gestion no responden a los objetivos
y metas institucionales.

Las alianzas estratégicas como mecanismos de articulacion entre la institucion y
organizaciones del entorno contribuyen al logro de metas de la institucion.
Expresaron que las alianzas estratégicas como un mecanismo de articulacién de las
organizaciones privadas o publicas a la institucion, para efectos de desarrollo y logro
de objetivos en bien de la gestion y en mejora de la calidad educativa, son pactos o
contratos de caracter diplomatico, s6lo existe en papel para dar cumplimiento al
proyecto de desarrollo institucional. Este criterio se ubica en el nivel regular.
Concluimos, que las alianzas estratégicas no responden a las politicas institucionales
por falta de una gestion efectiva.

La calidad de gestion de la institucion muestra niveles de satisfaccion en los actores
involucrados de la institucién. Manifiestan que la calidad de gestion es medida en
relacién al cumplimiento de su labor pedagdgica y la planificacion de sus programas
y la interaccion con los padres de familia de manera personal (ausencia de trabajo en
equipo, individualismo en los roles asumidos, desmotivacion y ausencia de liderazgo
del gerente educativo). Es decir, que cada docente hace lo mejor que puede dentro
de su rol y que la gestién como es competencia del director o del gerente educativo
debe orientar su gestion al logro de la vision y mision de la institucion. Este criterio
se ubica en el nivel bueno. Concluimos, que la calidad de gestion del gerente
educativo se ve limitada falta de trabajo en equipo, compromiso y competencia
profesional.

La calidad de gestion institucional se ve reflejada por el reconocimiento social.
Enfatizaron que la gestion institucional se articula al entorno social, tan solo con fines
de promocion de los productos académicos realizados por los estudiantes “Dia del
Logro”; pero en si, la gestion no formula proyectos con fines de desarrollo social. El

reconocimiento de la institucion por la comunidad se percibe en el nivel regular. Lo
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cual conlleva a aseverar que el modelo gestion institucional muy poco promueve la
aplicacion de mecanismos o estrategias de participacion efectiva de las instituciones
organizadas de la comunidad para con la gestion de la institucion educativa.

Las dificultades citas anteriormente repercuten de manera directa en la practique una
buena gestion institucional, al respecto, Pérez (2010) sostiene, que el “liderazgo es
parte fundamental para una Optima gestion educativa, en suma, activa el talento
humano para conseguir resultados satisfactorios en la gestion de toda institucion”.
El disefio del modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias para
contribuir en la mejora de la calidad de gestion de la Institucion Educativa N° 11085
de Ucupe del Distrito la Lagunas, se construy6 sobre la base de siete dimensiones:
Reflexién y compromiso, comunicacion efectiva, capacitacion y desarrollo
profesional, motivacion y desempefio, equipo de trabajo proactivo, empowerment,

recompensa y trascendencia.
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V. CONCLUSIONES

Los resultados del diagndstico mostraron que la Institucion Educativa N° 11085 de Ucupe del
Distrito de Lagunas Chiclayo presentan limitaciones en gestion institucional, los aspectos
resaltantes fueron: Modelo de administracion, estilo de liderazgo gerencial, procesos de gestion,
operatividad de los instrumentos de gestion, trascendencia de la imagen institucional, la
funcionalidad de las alianzas estratégicas y la promocion social hacia la comunidad, no contribuye

a la calidad de gestion institucional.

El disefio de la propuesta del Modelo de Gestién del Talento Humano por Competencias, es un
modelo de personas que las organizaciones exitosas deben optar para alcanzar la excelencia. La
eficacia de una persona, esta dada por la competencia y el talento que posee; gestionar personas

implica gestionar el capital intelectual de todo el personal de la institucién hacia la calidad.

La propuesta el Modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias se fundamenta en las
la teoria de la motivacién, teoria de gestion del talento humano, la teoria de desarrollo
organizacional y la teoria de calidad total. Su aplicabilidad se estructura sobre siete dimensiones:
Reflexion y compromiso, comunicacién efectiva, capacitacion y desarrollo profesional, motivacién

y desempefio, equipo de trabajo proactivo, empowerment, recompensa y trascendencia.

La propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias las personas
comprometidas con la institucién, asumen responsabilidades, cambios sistematicos,
transformaciones, consigue resultados éptimos, el modelo enfatiza la importancia de las personas,
no puede haber instituciones sin personas. Cabe afirmar que el modelo implica gestionar el talento

de las personas, cuyo aporte significativo contribuira a la calidad de gestidn institucional.

Para validar la propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias, se
sometio a juicio de expertos, el célculo de pertinencia y confiabilidad en el Alfa de Cronbach fue
de 0,919 puntos, nivel alto, la validez de contenido, el coeficiente fue de 0,877 puntos, nivel, alto.
Asimismo el resultado de la prueba de hipétesis fue significativo, lo permite afirmar, que la
propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano por competencias contribuye en la mejora

de la calidad de gestion de la Institucion Educativa N° 11085 — Ucupe — Chiclayo.
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VI. RECOMENDACIONES

Los resultados de la presente investigacion me conllevan a sugerir a la comunidad
cientifica poner en consideracion la operatividad del Modelo de Gestién de Talento
Humano por Competencias como un mecanismo o0 método de mejora de la calidad de

gestion en las instituciones educativas.

La propuesta del Modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias, sirva de
base los profesionales interesados en la realizacion de investigaciones en el campo de la
gestion educativa reconsideren la validacion de esta propuesta que contribuya a la mejora
de la calidad de gestién en las instituciones educativas y su posibilidad de aplicacion en

otros tipos de organizaciones académicas, empresariales o sociales.
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PROPUESTA

Organizacion de la Propuesta del Modelo de Gestion talento Humano por

Competencias.

Fundamentacion tedrica.

Teoria de gestion del talento humano, Watkins (1998) que constituye el activo mas
valioso de las organizaciones (cohesion de persona + conocimiento) como proceso atrae y
retiene a los colaboradores productivos. Desde este enfoque, en la vida y el desarrollo de las
instituciones educativas, las personas son los que mueven, transforman, crean y hacen

cultura para satisfacer sus necesidades personales e institucionales.

Teoria del desarrollo organizacional, cuyos representantes son Shepard, Beckhard,
Raiman, Blake y Mouton (1960), enfocan la necesidad de atender el caracter humano en la
direccionalidad de las organizaciones, sobre lavase de los procesos gerenciales:
planeamiento, organizacion, direccion, control y evaluacidn de los procesos y operaciones
de la organizacion, a fin de lograr los objetivos que esta persigue y asimismo, los pueda

alcanzar.

Son estas cuatro teorias citadas las dan el soporte tedrico a la propuesta del Modelo de
Gestion del Talento Humano por Competencias para contribuir en la mejora de la calidad de

la gestidn de las instituciones educativas del Distrito de Laguna Provincia de Chiclayo.

Caracteristicas.
Gerenciar el talento humano, es un proceso que consiste en el logro de las metas

organizacionales con y a través de los colaboradores.

Gestionar el talento humano es escuchar, pensar y dar respuesta (Mejia, 2009), o es decir,
practicar una escucha activa, que permita detectar necesidades e intereses en los directivos

y el personal para buscar la satisfaccion plena del trabajador y el desarrollo de la institucion.

Gestionar el talento humano forma parte de la cultura y el clima organizacional, es lograr
el equilibrio que debe existir entre los intereses de los directivos y el personal de la

institucion.
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Gestionar el talento en las personas, es conducir al éxito a las personas mediante la
consecucion progresiva de nuestras metas, facultada con poder para pensar y hacer. Se

enfoca en una gestion del conocimiento.
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MOELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS PARA MEJORAR LA CALIDAD DE GESTION INSTITUCIONAL
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Principios.

Innovacion (Asumir retos para crear y transformar). Comunicacion (promulgacion
de ideas concertadas y de equilibrio social). Empoderamiento (ser visionario, plantear y
tomar decisiones para concretizar metas). Integracion (comunion entre los actores, unién de
fuerzas, pensamientos). Creatividad (crear y generar cambios promocionar lo nuevo).
Calidad (buscar lo bueno, satisfaga al otro las acciones 6ptimas). Perseverancia (firmeza y
constancia en las decisiones). Tolerancia (empatia y respeto a los otros). Equilibrio
emocional (clima organizacion favorable al trabajo). Trabajo en equipo (mejorar los niveles
de productividad). Competitividad (ser diferente a los otros, desarrollar y aprovechar el
capital humano).

Dimensiones.

La propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias se
desarrolla sobre la base de siete dimensiones: Reflexion y compromiso, comunicacion
efectiva, capacitacion y desarrollo profesional, motivacion y desempefio, equipo de trabajo

proactivo, empawerment, recompensa y trascendencia.
Reflexion y compromiso.

Para crear la participacion comprometida es indispensable que cada persona en la
organizacion cambie de actitud y tome decisiones responsables a través de: comunicacion,

preparacion, motivacién, asumir roles y logro de metas

Es indispensable en una institucion que el personal conozca, haga suya, se identifica,
ponga en préctica los principios y valores de la cultura organizacional; asimismo forme parte

del logro de los objetivos.

La participacién democratica, la toma de decisiones en consenso, el compromiso y la
responsabilidad del personal involucrado, conlleva a la eficiente y de calidad de la gestién

institucional

La reflexion permite hacer una autoevaluacion de uno mismo en el desempefio personal,

profesional y social de la organizacién que uno forma parte.
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Comunicacion efectiva.

La comunicacién es un factor primordial para crear confianza y poder personal entre los
actores para crear el trabajo en equipo y lograr la mision, vision y los objetivos

institucionales

La comunicacion efectiva optimiza las relaciones interpersonales, permite generar una
visién mas abierta para la resolucion de problemas que favorecen el crecimiento de la
institucion

Las habilidades comunicativas como un factor de todo proceso de gestion, es una
herramienta que sirve para construir conocimientos, plantear necesidades personales, formar
vinculos sociales y afectivos, expresar emociones y sentimientos entre los trabajadores en

bien de la organizacion.

La comunicacion es el medio eficaz para conocer a las personas que labora en la
institucion: sus ideas, sus sentimientos, sus valores, hechos y pensamientos, para
comprenderse y compartir lo que son, lo que sienten, lo que saben y lo que estan haciendo

por la organizacion.
Capacitacion y desarrollo profesional.

Las capacitaciones permiten desarrollar la capacidad de: liderazgo, empatia, de escucha,
de empoderamiento, de retos al personal para guiar a la organizacion hacia el éxito

Las organizaciones educativas lideres para impulsar el desarrollo laboral y la satisfaccién
del personal paray la para satisfaccion laboral del personal, la capacitacion es un factor clave

para elevar los niveles de produccion

El personal que aprende y entrena sus habilidades lo convierte en una persona competente
profesionalmente en el ejercicio de sus funciones de la organizacion: aumenta su seguridad
y autoconfianza, lider, eleva su capital intelectual, potencia su inteligencia emocional en

mejora del rendimiento de la organizacion.

El desarrollo de la profesionalidad y el buen desempefio del personal, depende del cambio
personal, la buena voluntad, elecciédn, decision, motivacion para consigo mismo, asumiendo

y participando de manera sistémica de capacitaciones permanentes y estudios de postgrado.

La formacidn es un proceso de transformacion, cambio y capacidad de accion del personal

estd enfocado a generar nuevas posibilidades de ser y hacer de cada persona dentro de la
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organizacion, dotandolo de herramientas e instrumentos para el logro de un resultado

Optimos en la institucion
Motivacion y desemperio.

La eficacia de una persona, esta dada por la competencia y el talento que posee cada
persona, gestionar personas implica gestionar el capital intelectual de todo el personal de la
institucion hacia la calidad.

La funcionalidad de los procesos gerenciales son mecanismos que orientan a los

directivos y al personal a optimizar el buen desempefio de puesto.

Las personas con competencias desarrolladas y con compromiso, hacen que ellos
direccionen a la organizacion hacia su desarrollo, porque emocionalmente, sienten y hacen

suyo el proyecto asumido, disfrutan de ello, satisfacen sus necesidades, expectativas

La eficacia y eficiencia como factor clave del desempefio laboral del trabajador en menor
consto, tiempo y calidad son un punto de partida para exhortar al éxito, conlleva a la

organizacion ser una empresa lider.

El nivel mas alto de todo lider es ayudar a las personas a desarrollar su potencial para que
también lleguen a ser lideres, que produce impacto y contribuye con el desarrollo de la

organizacion.
Equipo de trabajo proactivo.

Ser un buen lider es saber gestionar a las personas involucradas de la organizacion y
conducir la viabilidad de los proyectos estratégicos el logro de las metas con el aporte y la

ayuda del equipo de trabajo

La comunicacién eficaz en el equipo de trabajo, apunta al logro de la calidad y
productividad, tiende a alentar el buen desempefio y promueve la satisfaccion laboral de todo

el personal.

La practica de valores de respeto, confianza, integridad, comunicacion y compromiso en
los roles y funciones asumidas conllevan a un clima laboral de productividad del trabajo en

equipo.

La comunicacidn efectiva entre: docentes, directivos, no docentes, estudiantes, padres de
familia, autoridades y grupos sociales de la comunidad, hacen que las relaciones

interpersonales sean favorables para el trabajo en equipo.
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La toma de decisiones en grupo, es indispensable en la organizacién para la concrecién
de los objetivos, permite el intercambio y la aportacion de ideas, opiniones y sugerencias,

conllevan a resultados exitosos.
Recompensa y trascendencia.

Las recompensas Yy los incentivos levantan el estado de &nimo al personal que labora en
una organizacion, dando apertura a brindar un servicio de calidad; un simple “gracias” o
“buen trabajo” por parte del o6rgano regulador hace que una persona se sienta segura y

orgullosa en su trabajo.

Demostrar ser profesional de alto nivel, es asumir retos en la solucion de problemas en

bien de los demas.

Admito que ser competente, es ser una persona con talento, cuyo compromiso personal e
institucional me hace conseguir resultados éptimos, me hace trascender a otros contextos

por las acciones logradas en bien de los demas.

La recompensa infunde energia al comportamiento y el valor percibido de los resultados
esperados de las personas y la organizacion, por la calidad del desempefio del personal, la

misma que lo conduce a la autorrealizacion personal.

Como politica institucional el reconocimiento y estimulo al personal por el buen

desempefio del puesto asignado, satisface laboralmente al trabajador.

Estrategias que Orientan el Desarrollo de la Propuesta.
- Comunicacion efectiva y compromiso responsable consigo mismo y con los otros.
- Toma de decisiones como valor y el desarrollo del talento humano.
- Capacitacion como valor estratégico para el desarrollo profesional.
- Creacion del conocimiento como valor.
- Motivacion como valor para el cambio de actitud en la toma de decisiones.
- Imposicion de estrategias en las tareas asumidas, delegadas o conferidas con
responsabilidad

- Estimulo, reconocimiento y promocién del personal.
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ENCUESTA DE DIAGNOSTICO

INSTITUCION EDUCATIVA:

UBICACION DE LA INSTITUCION:

UGEL.: NIVEL EDUCATIVO EN QUE LABORA:
PRESENTACION. Estimado profesor me es grato dirigirme a Ud, por la presente y
solicitarle su valiosa colaboracién en responder la siguiente encuesta con la sinceridad que
lo caracteriza, marcando con un aspa (X) en el casillero en blanco la alternativa de cada item
segun crea conveniente.

OBJETIVO. Recoger informacion sobre calidad de gestion institucional.

| 1=Totalmente en desacuerdo | 2 = En desacuerdo | 3 = Indiferente | 4 = De Acuerdo | 5 = Totalmente de Acuerdo
DIMEN- ESCALA
SIONES INDICADORES T (234
1. Participa de manera comprometida en gestion para viabilizar los objetivos para concretizar la mision
o ;E y vision institucional.
g § 2. El modelo o los modelos de gestién puesta en marcha en la institucion educativa se encuentras
g g descritas y fundamentas en el proyecto educativo institucional.
§ g 3. El'modelo de gestion para direccionar la institucion hacia su desarrollo y la sostenibilidad de la misma
— ® enfoca un modelo de gestion: participativa, estratégica, comunicacional y de calidad.
4. El'modelo de gestion para hacer viable la gestion institucional fue consensuada por los docentes y no
docentes.
.f_g 5. La comunicacién y la motivacion son dos aspectos elementales que el lider institucional pone en
S practica en la institucion.
g S 6. Desde la puesta en marcha del modelo que guia a la institucion hacia su desarrollo se enfatiza la
LN gestion del talento humano.
ke g 7. La institucion aplica un modelo de liderazgo, transformacional y comunicacional para que cada
E —T involucrado haga suya los objetivos y se obtenga resultados 6ptimos.
= 8. El modelo de gestion desde el aprovechamiento del talento humano genera espacios de intercambio
y de empoderamiento con los roles asumidos al logro de la visién institucional.
9. El modelo de gestion institucional para lograr los objetivos propuesto enfatiza en los procesos de
gestion: la planificacion, organizacién, coordinacion, ejecucion, monitoreo, acampamiento y la
S evaluacion.
g 10. En la planificacién institucional el gestor hace coparticipar a los docentes y no docentes, como un
g mecanismo de involucramiento para consolidar programas, planes de accion y/o proyectos factibles y
o pertinentes.
§ 11. Los niveles de comunicacion son fluidas entre directivos, docentes y no docentes para coordinar la
8 viabilidad de los programas, planes de accion y/o proyectos al logro de los objetivos de la institucién
a 12. El monitoreo, el acampamiento y la evaluacion como aspecto fundamental para medir la calidad del
= servicio que brinda la institucion, es un compromiso adoptado por todos los involucrados en mejora
del desempefio laboral.
Q 13. Los instrumentos de gestion institucional como el PEI, PCI, RIl, PAAM, PAT, el PATOE y otros ha
2 sido construido con la participacion de directivos, docentes, padres de familia, representantes de
‘qc: autoridades de la comunidad.
g 14. La construccion del proyecto educativo institucidn es coherente, congruente y consistente con: PCI,
25 RIl, PAAM, PAT, el PATOE, el cual configura su cultura organizacion e imagen institucional.
= "g 15. El plan anual de trabajo como instrumento gestion operativiza los planes de accion consignados en
=0 el PEI, respondiendo a las demandas y exigencias de los padres de familia y la comunidad.
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16.

Las reuniones técnico pedagdgicas entre directivos — docentes — no docentes, permite evaluar como
se va concretizando los procesos y el logro de los objetivos establecidos en los instrumentos de
gestion.

Imagen institucional

V.

17.

La identidad docente es un mecanismo de desarrollo profesional que a través del trabajo colaborativo,
es aprovechado por el gestion para identificar las fortalezas y debilidades y establecer planes de
mejora.

18.

Desde la propuesta del proyecto educativo institucional y el plan anual de trabajo, las actividades
como las ferias cientificas, culturales, deportivas, artisticas y el dia del logro fortalecen la identidad
institucional.

19.

La proyeccion de resultados de los objetivos hacia la comunidad es el fruto del compromiso asumido
y la viabilidad de cada uno de los procesos gestién y constituyen un factor clave de la cultura
organizacional.

20.

La proyeccion de sus logros hacia la comunidad, como: las ferias cientificas, culturales, deportivas,
artisticas, son factores visibles que mejoraran la imagen institucional y el reconocimiento social.

Alianzas

VI.

estratégicas

21.

El modelo de gestion como mecanismo de desarrollo profesional cuenta con el apoyo de instituciones
publicas, privadas y la sociedad civil organizada para hacer viable sus instrumentos de gestion.

22.

La gestion institucional a efectos de brinda un servicio educativa de calidad como fuente cooperante,
cuenta con convenios y/o alianzas estratégicas con entidades publicas y privadas.

23.

Desde la gestion se promueve la sistematizacion de experiencias exitosas desde la practica
pedagogica con ofras instituciones segun el convenio pactado para fortalecer el desempefio laboral.

24.

Las alianzas estratégicas como un mecanismo de promocién e intercambio de experiencias
pedagogicas fortalecen la gestion para su sostenibilidad en mejora de la calidad educativa.

25. Promocion

social

25.

Desde la propuesta del proyecto educativo institucional y el plan anual de trabajo, las acciones
planificadas promueven la participacion de la comunidad organizada.

26.

Gestion incita y promueve la formulacion de proyectos u programas en bien del desarrollo de la
comunidad, como parte de la gestion sociocomunitaria.

27.

Se promueve la generacion de proyectos productivos desde la gestion de manera coparticipativa
entre directivos y docentes — no docentes en respuesta a las necesidades del entorno educativo.

28.

El modelo de gestion desde su enfoque comunicacional, de liderazgo y la cultura organizativa se
proyecta hacia la comunidades a través de actividades de caracter cultural y social

Gracias por su colaboracion.
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ENCUESTA

INSTITUCION EDUCATIVA:

UBICACION DE LA INSTITUCION:
UGEL:
PRESENTACION. Estimados colegas me es grato dirigirme a Ud, por la presente y
solicitarle su valiosa colaboracion en responder la siguiente encuesta con la sinceridad que

lo caracteriza, marcando con un aspa (X) en el casillero en blanco la alternativa de cada

NIVEL EDUCATIVO EN QUE LABORA:

item segln crea conveniente.
OBJETIVO. Recoger informacion sobre la propuesta del modelo gestion de talento humano
por competencias.

1=Totalmente en

2 = En desacuerdo 3 = Indiferente 4 = De Acuerdo

desacuerdo Acuerdo

5 = Totalmente de

DIMEN-
SIONES

INDICADORES

ESCALA

2

3] 4

. REFLEXION Y
COMROMISO

La reflexion desde la practica educativa conlleva a un proceso de auto evaluacion; de tal forma que este proceso

de reflexion y autocritica se convierte en la mejor via de formacion permanente y perfeccionamiento del personal.

Para crear la participacion comprometida es indispensable que cada persona en la organizacion cambie de actitud

y tome decisiones responsables a través de: comunicacion, preparacion, motivacion, asumir roles y logro de metas

Es indispensable en una institucidn que el personal conozca, haga suya, se identifica, ponga en practica los

principios y valores de la cultura organizacional; asimismo forme parte del logro de los objetivos

La participacion democratica, la toma de decisiones en consenso, el compromiso y la responsabilidad del personal

involucrado, conlleva a la eficiente y de calidad de la gestion institucional

COMUNICACION AFECTIVA

La comunicacién es un factor primordial para crear confianza y poder personal entre los actores para crear el

trabajo en equipo y lograr la mision, vision y los objetivos institucionales

La comunicacién efectiva optimiza las relaciones interpersonales, permite generar una vision mas abierta para la

resolucion de problemas que favorecen el crecimiento de la institucion

Las habilidades comunicativas como un factor de todo proceso de gestion, es una herramienta que sirve para
construir conocimientos, plantear necesidades personales, formar vinculos sociales y afectivos, expresar

emociones y sentimientos entre los trabajadores en bien de la organizacion.

Para lograr las relaciones establecidas entre la direccion y el personal, como la satisfaccion en el trabajo y las
oportunidades de progreso del trabajador, dependen de un buen nivel de comunicacion para desarrollar ideas e

intercambiar informacion a través de toda la organizacion.

CAPACITACION Y DESARROLLO
PROFESIONAL

Las capacitaciones permiten desarrollar la capacidad de: liderazgo, empatia, de escucha, de empoderamiento, de

retos al personal para guiar a la organizacién hacia el éxito

10.

Las organizaciones educativas lideres para impulsar el desarrollo laboral y la satisfaccion del personal para y la

para satisfaccion laboral del personal, la capacitacién es un factor clave para elevar los niveles de produccion

1.

El personal que aprende y entrena sus habilidades lo convierte en una persona competente profesionalmente en
el ejercicio de sus funciones de la organizacion: aumenta su seguridad y autoconfianza, lider, eleva su capital

intelectual, potencia su inteligencia emocional en mejora del rendimiento de la organizacion.

12.

El desarrollo de la profesionalidad y el buen desempefio del personal, depende del cambio personal, la buena
voluntad, eleccion, decision, motivacion para consigo mismo, asumiendo y participando de manera sistémica de

capacitaciones permanentes y estudios de postgrado.
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INDICADORES

ESCALA

2

3

4

IV. MOTIVACION Y

DESEMPENO

13.

La eficacia de una persona, esta dada por la competencia y el talento que posee cada persona, gestionar personas
implica gestionar el capital intelectual de todo el personal de la institucion hacia la calidad.

14.

Las personas con competencias desarrolladas y con compromiso, hacen que ellos direccionen a la organizacion
hacia su desarrollo, porque emocionalmente, sienten y hacen suyo el proyecto asumido, disfrutan de ello,
satisfacen sus necesidades, expectativas

15.

La eficacia y eficiencia como factor clave del desempefio laboral del trabajador en menor consto, tiempo y calidad
son un punto de partida para exhortar al éxito, conlleva a la organizacion ser una empresa lider.

16.

El nivel mas alto de todo lider es ayudar a las personas a desarrollar su potencial para que también lleguen a ser
lideres, que produce impacto y contribuye con el desarrollo de la organizacion.

EQUIPO DE TRABAJO

PROACTIVO

V.

. Ser un buen lider es saber gestionar a las personas involucradas de la organizacion y conducir la viabilidad de los

proyectos estratégicos el logro de las metas con el aporte y la ayuda del equipo de trabajo

18.

La comunicacion eficaz en el equipo de trabajo, apunta al logro de la calidad y productividad, tiende a alentar el
buen desempefio y promueve la satisfaccion laboral de todo el personal.

19.

La practica de valores de respeto, confianza, integridad, comunicacion y compromiso en los roles y funciones
asumidas conllevan a un clima laboral de productividad del trabajo en equipo, al asumir retos en la solucién de
problemas en bien de los demas y la institucion.

20.

La toma de decisiones en grupo, es indispensable en la organizacion para la concrecion de los objetivos, permite
el intercambio y la aportacion de ideas, opiniones y sugerencias, conllevan a resultados exitosos.

EMPOWERMENT

VI.

21.

El fortalecimiento de las competencias del personal genera la autoconfianza, liderazgo, para optimizar la gestion
es indispensable desconcentrar las funciones o roles, para este fin es necesario, delegar poder y autoridad a
los subordinados y de conferirles el sentimiento de que son responsables de su propio trabajo.

22.

En una cultura organizacional definida y estilo gerencial establecido, permite que los docentes,
administrativos y equipo de trabajo de todos los niveles de la institucion tienen el poder para tomar
decisiones sin tener que requerir la autorizacion de los directivos.

23.

El empowerment como herramienta de calidad permite fortalecer los procesos para llevar a la organizacion a su
desarrollo, que a través del empoderamiento y el otorgamiento de la autoridad y el poder al personal que se le
confiere el sentimiento de ser duefios de su propio trabajo.

4.

El empowerment: es dar o conceder poder; facultar, habilitar, capacitar, autorizar, dar poder de, potenciar,
permitir, empoderar, otorgar el derecho (o la facultad) de cumplir su labor a cabalidad de manera libre,
creativa, efectiva y de calidad en tiempo record, en un ambiente de clima emocional de satisfaccion entre
los trabajadores y los directivos.

RECOMPENSA Y

VII.

TRASCENDENCIA

25.

Las recompensas y los incentivos levantan el estado de animo al personal que labora en una organizacién, dando
apertura a brindar un servicio de calidad; un simple “gracias” o “buen trabajo” por parte del drgano regulador hace
que una persona se sienta segura y orgullosa en su trabajo.

26.

Admito que ser competente, es ser una persona con talento, cuyo compromiso personal e institucional me hace
conseguir resultados dptimos, me hace trascender a otros contextos por las acciones logradas en bien de los
demas.

217.

La recompensa infunde energia al comportamiento y el valor percibido de los resultados esperados de las
personas y la organizacion, por la calidad del desempefio del personal, la misma que lo conduce a la
autorrealizacion personal.

28.

Como politica institucional el reconocimiento y estimulo al personal por el buen desempefio del puesto asignado,
satisface laboralmente al trabajador.

Gracias por su colaboracion.
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Modelo de gestién de talento humano por competencias para mejorar la calidad de gestion de
instituciones educativas del departamento de Lambayeque.

VALIDACION DE LA ENCUESTA

RESPONSABLE: Mg Maria Edith Risco Gonzales.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion para luego de revisar y efectuar un riguroso analisis de
los items del cuestionario de la encuesta que le presentamos, marque con un aspa (X) en el casillero que crea
conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no cuenta con los requisitos

minimos de formulacién para su aplicacion. Para cada pregunta se considera la escala de 1 a 5 puntos.

1=Tolaimente en
desacuerdo

2 = En desacuverdo

3 = Indiferente

4 = De Acverdo

§ = Totalmente de
Acuerdo

¢

e
7]

INDICADORES

L-REFLEXION Y COMROMISO |2

1~ La reflexion desde la privciica educativa conlieva @ un proceso de aulo evaluacidn, de fal forma que este
proceso de reflexion y sutocriica se convierio en i megr vis de formacdn penmanenie y perfecconamento
del parsonal,

2 - Para croar la participacion comprometda es indispensable que cada persona en la organzacion cambie
de actitud y lome decisionss responsables & Fravés de. COMUNICAtION, PrePEracon, MOBvECcion, asumr roles
y logro de metas

7~ En indpensable £n una instlucion que ol personal conazca, haga suys, 56 dentilics, ponga en prctica
108 principios y valores de la culturs crganizacional; asimismo forme parte del logro de los cbjetivos

4 - La partopacion democrdtics, ia toma de decS0nes on Consenso, of COmpromso y i responsabildad del
personal involucrado, confleva a la eficiente y de calidad de la gestion institucional

I1.- COMUNICACION AFECTIVA

5 - La comunicanon es un factor prmordial pars crear confienza y poder personal entre los aciores par crowr
ol rabajo on equipo y logre la msion, vision y los objetivos institucionales

6.- La comunicacion efeciva optimza las relaciones interporsonaies, pOrmite generar Und vision mas ablerta
pera la resolucion de problemas que favorecen of crecmiento de ia institlucion

7 - Las habidades comunoativas como un factor de 1000 proceso de gostion, €5 und horramienta Quo srve
para constru conocimiontos, plantear necesidades personales, formar vinaulos sociales y afectivos, exprosar
amociones y sentimientos entre los frabajadores en bien de (8 crganczacion

8- Para logriv 183 roincones establecidas entre 2 Grecoon y e personal, Como 1 satiiaccion en of Fabap
y las oportunidades de progreeo del trabajador, dependen de un buen nivel de comunicacidn para desarroliar
Ideas e intorcambiar informacion a través de toda la organizacion.

Il.- CAPACITACION Y DESARROLLO
PROFESIONAL

9- Las capecitaciones pormiten desarollr k8 capacided de: lidorazgo, empatin, de escucha, de
empodernmiento, de retos ol personal para guiar a la organizacidn hacio of éxito

10~ Las arganizaciones educatives lideres para impulsar o desarrolio leboral y Ia satisfaccion del personal
para y ia pan satistaccion laboral dal personal, s capacitncion €5 un factor clave pars elevar los niveles de
produccidn

11- E) porsonsl que aprende y entrena sus hablidades lo conviere en una persona competenie
peolesionaimente en & ajerocio de sus ncones de 2 organZacon aumenta su seguridad y autoconfianza,
lider, olevn su capital Inlelectual, polencia su inteligencia emocional en mejora del rendimiento de la
organizaciin

12- £] desarrolio de I profesionalidad y of buen desempedo del personsl, depende del cambeo personal, la
busna voluntnd, sleccitn, decision, motivacn para CONSKO MISMO, Bsumiendo y Partcpando do manere
sistémicn do capacitacionos pormanentes y estudios de posigrado

63



" DIMEN-

~ INDICADORES

V.- MOTIVACION Y
DESEMPENO

13.- La eficacia de una persona, esth dada por la competencia y of lalento que poses cada persona, gestionar
personas impiica gestionar of capital ntelectual de t0do ¢ personal de i2 instucion haca |2 calidad

14 - Las personas con compelencns desarroliadas y con compromiso, hacen que efios drecaonen a la
organzacion hacia ou desarrollo, porque emociongimonte, sienten y hacen suyo el proyecto asumido,
disirutan de ello, satisfocen sus necesidades, expectativas

15+ La eficacia y aficiencia como factor clave del desempeio laboral del trabajador en menor consto, Sempo
y calidad son un punio de partida para exhorter al éxito, confleva 8 I organizaciin ser una empresa lider.

16 - El nivel més alio de 1odo ider s syuder a as personas 8 desaroliar su polencial pars Que tambien
Emlum.QMMvmmdmahw

Vi.- EQUIPO DE TRABAJO
PROACTIVO

17+ Ser un buen lider es saber gestionar o las personas Involucradas de la crganizacidén y condudir la
viabildad de ios proyecios estraiégicos el logro de las metas con & apors y la syuda del equipo de trbajo

18 - La comunicacion oficaz en o equipo de Yabao, apunta of logro de ia calidad y productvidad, Sonde &
slentar of buen desempelio y promueve I satstaccion laboral de 1odo e personsl

19.-Ln practica de valores de respelo, confanzs, integridad, COMUNICBGION y COMPrOMISO en 108 roles y
funciones asumidas conlievan a un clima laboral de productividad del trabajo en equipo, &l asumir retos en la
solucion de problemas en bien de los demds y ia institucién

20 - La toma de decisones &n grupo, &3 indepensable en 8 IgaNacon para 1 concrecion de los obyeives,
mdm,hmammvwm.mm

Vil-  EMPOWERMENT

21 - El fortalecimiento de les compelencins del perscnal genera i autoconfianza, iderazgo, para optimizer la
gostion es indispensablo desconcentrar s funciones o roles, para este fin es necesario, delegar poder y
autoridad a los subordinados y de conferiries el sentimiento de que son responsables de su proplo
trabajo.

22.- £n una cultura organizacional definida y estilo gerencial establecido, permite que los docentes,
administrativos y equipo de trabajo de todos los niveles de la institucion tienen el poder para tomar
decislones sin tener que requerir la autorizacion de los directivos.

23+ El empowerment como herramients de calidad permie fortalecer los procesos para Bavar o la
organizacion a su desarrolio, que a través del empoderamiento y el otorgamiento de la autonidad y ol poder
of porsonal que se le confiers of sentimionto do ser duedios de WU Propio Trabap

24 - El empowerment: es dar o conceder poder; facultar, habilitar, capacitar, autorizar, dar poder de,
potenciar, permitir, empoderar, oforgar ol derecho (o la facultad) de cumplir su labor a cabalidad de
manera libre, creativa, efectiva y de calidad en tiempo record, en un ambiente de clima emocional de
satisfaccion entre los trabajadores y los directivos.

Viil.- RECOMPENSA Y
TRASCENDENCIA

25 Los recompensas y oS incentivos levantan of estado de animo al personal que lsbora en una
onpenizacion, dando aporira a brindar un servicio de calidad, un simpie “gracias” © buen trabajo” por parte
del drgano regulador hace Que una Persona 56 sienta segura y orguliosa en su rabajo

26 - Admito que ser competents, €8 S6f UNN PErsona con talento, Cuyo compromiso personal @ instiucional
mae hace conseguir resultados dplimes, me hace trascender o okos contextos por s acciones logradas en
bien de los demas

27 - La recompensa infunde energia ol comportamiento y of valor percbido de los resultados esperados de
las porsonas y 1a organizacion, por & caldad del desempefio del personal, s mesma que lo conduce o la
sulorealzacidn personal

28 . Como politica institucional el reconocimeento y estimulo al personal por el buen desempedio del puesto
angnado, satisfacs laboraimente al trabajador

OBSERVACIONES:

------------

s s couad T ETTEY chﬁneqm Camac(w

fow s DOCIA( (AW [!dm..\gg‘(ggm\ Ed!!mg!b‘v

M ¢Ie md fice

Copifctn | Docente .En\.-ejm_io i NEE32UY
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OPINION DE JUICIO DE EXPERTO

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS PARA MEJORAR LA GESTION INSTITUCIONAL.

RESPONSABLE: Mg. Maria Edith Risco Gonzales.

INDICACIONES. Seifior Especialista se pide su colaboracién por su experiencia profesional en el campo de Ia
educacién, para la validacién del Modelo de gestién del talento humano por competencias para mejorar la gestion
institucional en las instituciones educativas de la Region Lambayeque, que le presento. Marque con un aspa (X) en
el casillero del criterio que crea conveniente de acuerdo.

N CRITERIO
- | CRITERIOS INDICADORES Pertinente Relevante | Claridad
1 [2]3[1]2] 3 [1]2]3
1 | Claridad La propuesta esta expresada en lenguaje _
riguroso, claro y preciso. /< = X
2 | Consistencia. | Basamento tedrico cientifico- practica. X X b
3 | Actualidad. Se ajusta a los modelos educativos actuales X X £
4 | Organizacion. | Presenta secuencia logica entre la teoria,
dimensiones e indicadores. a X X
5 | Suficiencia. Nivel de profundidad en la informacién en .
i ) Xy X A
cantidad y calidad.
6 | Intencionalidad | Impacto de la propuesta del modelo en la v
gestion institucional. A X X
7 | Objetividad. Expresa situaciones observables de cambio Xl |x X
8 | Coherencia. Las dimensiones y criterios obedecen a los _
propositos de la investigacion. X X X
9 | Metodologia La estrategia planteada es viable a la X X
aplicabilidad de la propuesta. X
10 | Persistencia Responde a las necesidades y espacios del
. X X X
contexto educativo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S

SC) M

Poex xplicor

2]

Suficietter

{ Y’Y") Y vwm Qn‘(’a

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ /i} Aplicable después de corregir[ ] No aplicabie[ ]

Nombres y Apellidos del Juez validador l by i e

HonTevneqro  Camache

Grado Académico

« 7 — <) e
Dcc‘(‘c r eqn Adrv\m}<+«"cLC(Gn Edocacin

BT / :
EsPec'a"dad” Hotematdice (|77 7=
Seap/Rmees | Dasswte Thues Hano tan [~ MBMA
Fecha A0~ enero - 2099 18PN yg

NOTA:

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 dimensién.
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VALIDACION DE LA ENCUESTA

Modelo de gestién de talento humano por competencias para mejorar la calidad de gestién de las
instituciones educativas del departamento de Lambayeque.

RESPONSABLE: Mg. Maria Edith Risco Gonzales.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion para luego de revisar y efectuar un riguroso analisis de
los items del cuestionario de la encuesta que le presentamos, marque con un aspa (X) en el casillero que crea
conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no cuenta con los requisitos
minimos de formulacion para su aplicacion. Para cada pregunta se considera la escala de 1 a 5 puntos.

12522223;%3“ 2 = En desacuerdo 3 = Indiferente 4 = De Acuerdo = Tzzjg'rzzte L
DIMEN- INDICADORES ESCALA
SIONES 112(3]41]5

1- La reflexion desde la practica educativa conlleva a un proceso de auto evaluacion; de tal forma que este
& proceso de reflexion y autocritica se convierte en ta mejor via de formacion permanente y perfeccionamiento )<
‘é del personal.
8 2.- Para crear la participacion comprometida es indispensable que cada persona en la organizacién cambie
§ de actitud y tome decisiones responsables a través de: comunicacion, preparacion, motivacion, asumir roles )(
; y logro de metas
Q 3~ Es indispensable en una insfitucion que el personal conozea, haga suya, se identifica, ponga en préactica
E los principios y valores de la cultura organizacional; asimismo forme parte del logro de los objetivos X
& 4 - La participacion democratica, la toma de decisiones en consenso, el compromisoy la responsabilidad del
= personal involucrado, conlleva a la eficiente y de calidad de la gestion institucional X
- 5.- La comunicacion es un factor primordial para crear confianza y poder personal entre los actores para crear 14
E el trabajo en equipo y lograr la mision, vision y los objetivos institucionales
@ 6.- La comunicacion efectiva optimiza las relaciones interpersonales, permite generar una vision mas abierta
% para la resolucién de problemas que favorecen el crecimiento de fa institucion )<
2 7 - Las habilidades comunicativas como un factor de todo proceso de gestion, es una herramienta que sirve
—% para construir conocimientos, plantear necesidades personales, formar vinculos sociales y afectivos, expresar X
% emociones y sentimientos entre los trabajadores en bien de la organizacion.
o

8 - Para lograr las relaciones establecidas entre la direccion y el personal, como la satisfaccion en el trebajo
y las oportunidades de progreso del trabajador, dependen de un buen nivel de comunicacion para desarroltar x’

ideas e intercambiar informacion a través de toda la organizacion.

9- Las capacitaciones permiten desarrollar la capacidad de: liderazgo, empatia, de escucha, de )(

empoderamiento, de retos al personal para guiar a la organizacion hacia el éxito

10.- Las organizaciones educativas lideres para impulsar el desarrolio laboral y la satisfaccion del personal
para y la para satisfaccion laboral del personal, la capacitacion es un factor clave para elevar los niveles de X

produccion

11- El personal que aprende y entrena sus habilidades lo convierte en una persona competente
profesionalmente en el ejercicio de sus funciones de la organizacion: aumenta su seguridad y autoconfianza, X
lider, eleva su capital intelectual, potencia su inteligencia emocional en mejora del rendimiento de la

organizacion.

12.- El desarrollo de la profesionalidad y el buen desempefio del personal, depende del cambio personal, fa

IIl.- CAPACITACION Y DESARROLLO
PROFESIONAL

buena voluntad, eleccion, decision, motivacion para consigo mismo, asumiendo y participando de manera X

sistémica de capacitaciones permanentes y estudios de postgrado.
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DIMEN- " INDICADORES ESCALA
2[3

13 - La eficacia de una persona, esta dada por la compelencia y of talento que pose cad persona, gestionar )(
personas implica gestionsr of capital intelectual de 10do o personal de la nsttuadn heos la calidad

14.- Las personas con compelencias dessrroliadas y 00N compromiso, hacen que elios drecoonen 8 18
orgenizacion hacia su desarrolio, porque emocionaiments, slenten y hacen suyo el proyecto asumido,
dsfrutan de elio, satisfacen sus necesidades, expectativas

15 - La eficacia y eficaencin como factor clsve del desemperio laboral del trabajador en menar consto, Sompo
y calidad son un punio de partida para exhortar al éxdto, confieva 8 la Ceganizacion ser una ompresa lider

V.- MOTIVACION Y
DESEMPERO

16 - £l nivel mas alio de todo ider s syudar 2 las personas o desarroliar su polencial para que tambign
leguen a ser lideres, Que produce Impaci y contribuye con ol desarrolio de ls organizacion

17.- Ser un buen hder os saber gestionar o las personas involucradas de la organizacion y conducir la
visbilidad de los proyectos estratégicos el logro de las metas con of aports y Ia ayuda del equipo de tabajo

18 - La comunicacon efcaz en ol equpo do Yabaio, apunia of logro de i caldad y produciividad, Sende 8
slentar el buen dessmpedio y promueve la satisfaccidn isboral de todo & personal

KT o x|

19.-La practica de vakres de respelo, contianza, integridad, cOmUNICACIon y compromiso en los roles y
funciones asumidas conflevan a un clima laboral de productivided del trabajo en equipo, al asumir retos en la X
20iucon G problemas en bien de los demas y la instilucion

Vi- EQUIPO DE TRABAJO
PROACTIVO

20 - La toma de deamones en grupo, e iInduepensable en I8 rpanzacion para i concrecion de los obetvos,
permite of infercambio y la aportacion de deas, opiniones y sugerencias, conlievan a resultados exitosos

21.- El fortaleciméanto de las competencias del personal genera la autoconfianza, ikderazgo, para optimizar fa
possidn es indispensable desconcentrar las funciones o roles, para este fin es necesario, delegar poder y
autoridad a los subordinados y de conferirles el sentimiento de que son responsables de su proplo
trabajo.

22.- En una cultura organizacional definida y estilo gerencial establecido, permite que los docentes,
administrativos y equipo de trabajo de todos los niveles de la institucion tienen el poder para tomar X
decisiones sin tener que requerir la autorizacion de los directivos.

EMPOWERMENT

23+ El empowerment como herramienta de calidad permite fortalecer los procesos para llovar a la
organzacion 2 su Gesarmolo, Que 3 Taves del empoceraments y el olorgimient de la sutoridad y & poder X
ol personal que se lo conflere ef senfimiento de ser dusiios de su propio rabao.

vil-

24.- EI empowerment: o5 dar o conceder poder; facultar, habilitar, capacitar, autorizar, dar poder de,
potenciar, permitir, empoderar, otorgar ol derecho (o la facultad) de cumplir su labor a cabalidad de ,(
manera libre, creativa, efectiva y de calidad en tiempo record, en un amblente de clima emocional de
satisfaccion entre Jos trabajadores y los directivos.

25 Las recompensas y os incentvos levantan o esiado de animo & personal que lsbora en una
organizacion, dando apertura a brindar un servicio de caiidad, un simple “gracias” 0 "buen trabsjo” por parte
dol trgano reguiador hace que una persona 5o sienta segura y orguiiosa en su trabajo

26 - Admito que ser competente, €5 S6¢ LNA persona con talento, CLYO compromso personal @ Insticonsl
me hace conseguir resultados op&mos, me haoe trasoender & otros contextos por les sooones logradas en ), 4
bien de los demas

27 - La recompensa infunde energia al comportamiento y o valor percbido de 108 resultados esperados de
g personas y la orgenizacion, por la calidad del desempelio del personal, la misma que b conduce s | | X

Vili- RECOMPENSA Y
TRASCENDENCIA

autorrealizacion personal.
28 - Como politica ins$tucional &l raconocimiento y estimulo al personal por &l buen desempedo del puesto
ssgnado, satsface lsboraiments ol Yabagador
OBSERVACIONES:
Nombres lidos
e AHADS FERNANDEZ CUEVA
Docterk DE E DuCACION @
" Especiabdad ‘ FIRMA
= - _INVCATIGACON W ONE
Sop Tamea Dec ENTE DE INUESTIGACION '%'BMQ}QS
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OPINION DE JUICIO DE EXPERTO

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS PARA MEJORAR LA GESTION INSTITUCIONAL.

RESPONSABLE: Mg. Maria Edith Risco Gonzales.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion por su experiencia profesional en el campo de la
educacion, para la validacion del Modelo de gestion del talento humano por competencias para mejorar la gestion
institucional en ias instituciones educativas de [a Region Lambayeque, que le presonto. Marque con un aspa (X) en
ol casilero del criterio que crea conveniente de acuerdo,

N CRITERIO
« | CRITERIOS INDICADORES Pertinente | Rolevante | Claridad
1 2]3[1]2 3 11213
1 | Claridad La propuesta estd expresada en lenguaje
riguroso, claro y preciso. X| X X
2 | Consistencia. | Basamento tedrico cientifico- practica. X X X
3 | Actualidad. Se ajusta a los modelos educativos actuales x x X
4 | Organizacion. | Presenta secuencia logica entre la teoria,
dimensiones e indicadores. X X
5 | Suficiencia. Nivel de profundidad en la informacion en g
cantidad y calidad. X X\ |X
6 | Intencionalidad | Impacto de la propuesta del modelo en la »
gestion institucional. X X
7 | Objetividad. Expresa situaciones observables de cambio v X
8 | Coherencia. Las dimensiones y criterios obedecen a los X
propositos de la investigacion. X1 X
9 | Metodologia | La estrategia planteada es viable a Ia <
aplicabilidad de la propuesta X X
10 | Persistencia Responde a las necesidades y espacios del X X
contexto educativo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

lLos t+ewms

Sevy Suflaen tes

Pova a P\\Coy

2|

[vsdyvmende

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos del Juez validador I AMADO FEﬂNﬂ’NDCZ C UC VA
Grado Académico | paeror  DE EDUCACION T TR
| Especiaiidad ; @
INVEST (GACION : =7
Cago/Funcdidn | »ocewte  DE INUESTIGACION
g A0 - eneco - 2049 SilMo s
NOTA:

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: 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.



VALIDACION DE LA ENCUESTA

Modelo de gestién de talento humano por competencias para mejorar la calidad de gestién de I
instituciones educativas del departamento de Lambayeque.

RESPONSABLE: Mg. Maria Edith Risco Gonzales.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion para luego de revisar y efectuar un riguroso andlisis de
los items del cuestionario de la encuesta que le presentamos, marque con un aspa (X) en el casillero que crea
conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no cuenta con los requisitos

minimos de formulacion para su aplicacion. Para cada pregunta se considera la escala de 1 a 5 puntos.

f=tolamentsen | 2=Endesacuerdo | 3= Indiferente 4=DeActerdo | ° 'samenteds
DIMEN- INDICADORES ESCALA
SICNES i3] 4
1.- La reflexién desde la practica educativa confleva a un proceso de auto evaluacion; de tal forma que este
- proceso de reflexion y autocritica se convierte en la mejor via de formacion permanente y perfeccionamiento )(
% del personal.
% 2.- Para crear la participacion comprometida es indispensable que cada persona en la organizacion cambie
8 de actitud y tome decisiones responsables a través de: comunicacion, preparacion, motivacion, asumir roles )(
; y logro de metas
Q 3 - Es indispenseble en una institucion que ¢l personal conozea, haga suya, se identifica, ponga en préactica ;
E los principios y valores de la cultura organizacional; asimismo forme parte del logro de los objetivos X
& 4 - La participacion democratica, la toma de decisiones en consenso, el compromiso y la responsabilidad del
- personal involucrado, conlleva a a eficiente y de calidad de la gestion institucional X
i< 5 - La comunicacion es un factor primordial pare crear confianza y poder personal entre los actores para crear
% el trabajo en equipo y lograr la misién, vision y los objetivos institucionales
g 6.- La comunicacion efectiva optimiza las relaciones interpersonales, permite generar una vision méas abierta X
% para la resolucion de problemas que favorecen el crecimiento de [a insfitucion
g 7 - Las habilidades comunicativas como un factor de todo proceso de gestion, es una herramienta que sirve
% para construir conocimientos, plantear necesidades personales, formar vinculos sociales y afectivos, expresar ;(
% emociones y sentimientos entre los trabajadores en bien de la organizacion.
< 8.- Para lograr las relaciones establecidas entre la direccion y el personal, como la satisfaccion en el trabaje
= y ias oportunidades de progreso del trabajador, dependen de un buen nivel de comunicacion para desarroltar X
ideas e intercambiar informacion a través de toda la organizacion.
9- Las capacitaciones permitsn desarrollar la capacidad de: liderazgo, empatia, de escucha, de
% empoderamiento, de retos al personal para guiar a la organizacion hacia el éxito
8 10.- Las organizaciones educatives lideres para impulsar el desarrollc leboral y la satisfaccion del personal
% o para y la para satisfaccion laboral de! personal, la capacitacion es un factor clave para elevar los niveles de X
S 2 | produccién _
% % 11- El personal que aprende y entrena sus hsbilidades lo convierte en una persona competente
g é profesionalmente en el ejercicio de sus funciones de la organizacion: aumenta su seguridad y autoconfianza, )(
E a lider, eleva su capital intslectual, potencia su inteligencia emocional en mejora del rendimiento de la
é organizacion.
(‘3 12.- El desarrolio de Ia profesionalidad y el buen desempefio del personal, depende de! cambio persondl, la
= buena voluntad, eleccion, decision, motivacion para consigo mismo, asumiendo y particpando de manera %
sistémica de capacitaciones permanentes y estudios de postgrado.
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INDICADORES ESCALA

13.- La eficacia de una persona, esth dada por la competencia y of inkenio que posee cada persond, gestionsr 34
personas implica gestionar el capital inteloctual de todo el personal de I institucion hacia Ia caldad.

14 - Las personas con compelencios desarroliadas y con compromiso, hacen que elios dreccionen o la
organizacidn hacia su desarrolio, porque emocionaiments, sienten y hooen suyo ef proyecto BsLMIdo, e
disirutan de ollo, setisfacen sus necosidades, expectatives

15 - La eficace y eficiencia como factor cleve del desempefio lsboral del tmbajador en menor consio, Sempo
y“mmmapmmmtdmm.hw-mmlﬁ X

V.« MOTIVAGION Y g Q
DESEMPENO

16.- awmaawu.mo-mua—mﬂwmum
Beguen & ser ideres, que produce Kmpacto y contribuye con el desarrollo de le organizaciin Y

17.- Ser un buen lider es saber pestionar @ las personas involucradas de la organizacitn y conducir la )(
viabilided de los proyecios estratégicos el logro de ias metas con el aporie y la ayuda del equipo de trabajo
18- La comunicacion eficaz en ol 6qupo 00 rabajo, epunta ol logro de la calidad y produciividad, tendo a
slenty of buen dessmpeno y promueve la safisteccion laborel de 1900 of personal X

15 Lo pricica de valores de respelo, confienze, infegrided, COMUNIKACION y COMPIOMISO &n 10§ roles ¥
funciones asumidas conievan a un ciima lsboral de productivided del trabejo en equipo, al asumir retos en la X
solucion de problemas en bien de los demas y la institucion.

Vi.- EQUIPO DE TRABAJO
PROACTIVO

20.- L toma de decisionss en grupo, s indispansable &n |8 organizacion para la concrecion de los objetivos, e
permite ol intercambio y ia aportaciin de ideas, opiniones y sugerencias, conlievan a resultados exdtosos.

21 - £ fortalecimiento de las competencias del personal genera la autoconfianza, liderazgo, pars oplimizar la
gestitn es indispensabls desconcentrr las funciones © roles, pava este fin s nacesario, delegar poder y X:
autoridad a los subordinados y de conferiries of sentimiento de que s0n responsables de su proplo
trabajo.

22.- En una cultura organizacional definida y estilo gerencial establecido, permits que los docentes,
administrativos y equipo de trabajo de todos los niveles de la Institucidn tienen el poder para tomar X
decisiones sin tener que requerir la autorizacion de los directivos.

23- El empowerment como hermamienta de calidad permie fortakecsr 108 procesos. para vy o la
organizacion 8 s GesarTolo, que 8 ves del empoderamiento y 6l otrgamiento de la eutordad el pader X
of personal que se la confiere of sentimionto de ser dusiios dé su propio rebajo.

EMPOWERMENT

Vil

74- £ empowerment: o5 dar 0 conceder poder, facultar, habliiar, capecitar, autorizar, dar poder de,
potenciar, permitir, empoderar, oforgar of derecho (o i facultad) de cumplir su labor a cabalidad de
manera libre, creativa, efectiva y de calidad en tiempo record, en un ambiente de clima emocional de
satisfeccion entre los trabajadores y los directivos.

25.- Loo recompensas y los incentvos levantan ef estado de nimo al personal que labora en une
organizackin, dando apertura a brindar un servicio de calidad; un simple “gracias” o “buen trabajo” por parte X
del &rgano reguiador hace que UNk Persona se sienta segura y orguliosa en su trabajo

by

7% - Admito que ser compatents, 68 S6¢ UNA PErsona Con WIENI0, CUYO Compromiso personal @ nstiuconal
me haos consegu resultados Gpimos, me hace Fescender 8 obos conlexios por s sccones kogrades en | | X
Daen G0 103 dermas.

27 - Lo rocompensa infunds energia 8l comportamiento y o valer parabido de 1os resuliados eeperados de
Jes personas i orgenizacion, por la calided del dessmperio del pamonal, s misma que o conduce o la X
sutormealzacion personal.

VIIl- RECOMPENSA Y
TRASCENDENCA

28 - Como politica institcional el reconocimiento y estimuo al personal por el buen desempoefio del puesto X
asignado, satisface iaboralmente al irabajador

oessavmones
L.l f‘ man (39 Q"\JKCL Q.p‘to PC\VC\ = g
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OPINION DE JUICIO DE EXPERTO

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANOQ POR
COMPETENCIAS PARA MEJORAR LA GESTION INSTITUCIONAL.

RESPONSABLE: Mg. Maria Edith Risco Gonzales.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion por su experiencia profesional en el campo de la
educacién, para la validacién del Modelo de gestion del talento humano por competencias para mejorar la gestién
institucional en las instituciones educativas de la Regién Lambayeque, que le presento. Marque con un aspa (X) en

el casillero del criterio que crea conveniente de acuerdo.

N CRITERIO
- | CRITERIOS INDICADORES Pertinente | Relevante | Claridad
1 12131 [2) 3 191213
1 | Claridad La propuesta estd expresada en lenguaje X
riguroso, claro y preciso. X -
2 | Consistencia. | Basamento tedrico cientffico- practica. X X 3
3 | Actualidad. Se ajusta a los modelos educativos actuales X < X
4 | Organizacion. | Presenta secuencia logica entre la teoria, :
i : o X X X
dimensiones ¢ indicadores.
5 | Suficiencia. Nivel de profundidad en la informacion en
cantidad y calidad. X o X
6 | Intencionalidad | Impacto de la propuesta del modelo en la
gestion institucional. X
7 | Objetividad. Expresa situaciones observables de cambio X, X X
8 | Coherencia. Las dimensiones y criterios obedecen a los , ,
propositos de la investigacion. X - of
9 | Metodologia | La estrategia planteada es viable a la " o ¥
aplicabilidad de la propuesta.
10 | Persistencia Responde a las necesidades y espacios del % % »
contexto educativo.
QObservaciones (precisar si hay suficiencia):
El insTtctgmento C‘u\w}’)le con lc (LQLeﬂm:(:n'éo

OL n H’IU€\+LCLOLCLOW \} (‘m\‘\”lQﬂQ QL,\EtCneﬂ‘kt‘iS .

Opinién de aphcabllldad.

Aplicable[ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable| ]

Nombres y Apellidos del Juez validador l MARIA SOFIA TAHAYO PAACIOS

Grado Académic® | DOCTORA ~ EN EDOCACION { ,D\,W

Especialidad EDuc. PPIMARIA by e

Cargo / Funcién TEFE DE /3‘/2 EA . E . PRIMARIA .

Fecha 09 - enNERS 2019 2% 208 0yd
NOTA:

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.
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VALIDACION DE LA ENCUESTA

Modelo de gestién de talento humano por competencias para mejorar la calidad de gestion de las
instituciones educativas del departamento de Lambayeque.

ILEITID UCT LUBSLVIIAIIV U 1d SHLUTSLd YUT 1T PIESTIILAITIVUD, THdIYUue LULT UL ddpd (A) Bl Tl LAdIIITIV Yue Lvitca LUlivelliciie
de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de
formulacion para su aplicacion. Para cada pregunta se considera la escala de 1 a 5 puntos.

1=Totalmente en
desacuerdo

2 = En desacuerdo 3 = Indiferente 4 = De Acuerdo

5 = Totalmente de
Acuerdo

INDICADORES

ESCALA

2

3 |4

REFLEXION Y COMROMISO

La reflexion desde la practica educativa conlleva a un proceso de auto evaluacion; de tal forma que este
proceso de reflexion y autocritica se convierte en la mejor via de formacion permanente y perfeccionamiento
del personal.

Para crear la participacion comprometida es indispensable que cada persona en la organizacion cambie de
actitud y tome decisiones responsables a través de: comunicacion, preparacion, motivacion, asumir roles y
logro de metas

Es indispensable en una institucion que el personal conozca, haga suya, se identifica, ponga en practica los
principios y valores de la cultura organizacional; asimismo forme parte del logro de los objetivos

La participacion democrética, la toma de decisiones en consenso, el compromiso y la responsabilidad del
personal involucrado, conlleva a la eficiente y de calidad de la gestion institucional

COMUNICACION AFECTIVA

La comunicacién es un factor primordial para crear confianza y poder personal entre los actores para crear el

trabajo en equipo y lograr la mision, vision y los objetivos institucionales

La comunicacion efectiva optimiza las relaciones interpersonales, permite generar una vision mas abierta para

la resolucién de problemas que favorecen el crecimiento de la institucién

Las habilidades comunicativas como un factor de todo proceso de gestién, es una herramienta que sirve para
construir conocimientos, plantear necesidades personales, formar vinculos sociales y afectivos, expresar

emociones y sentimientos entre los trabajadores en bien de la organizacion.

Para lograr las relaciones establecidas entre la direccion y el personal, como la satisfaccion en el trabajo y las
oportunidades de progreso del trabajador, dependen de un buen nivel de comunicacion para desarrollar ideas

e intercambiar informacion a través de toda la organizacion.

CAPACITACION Y DESARROLLO

PROFESIONAL

Las capacitaciones permiten desarrollar la capacidad de: liderazgo, empatia, de escucha, de empoderamiento,
de retos al personal para guiar a la organizacion hacia el éxito

10.

Las organizaciones educativas lideres para impulsar el desarrollo laboral y la satisfaccion del personal para y
la para satisfaccion laboral del personal, la capacitacion es un factor clave para elevar los niveles de
produccién

1.

El personal que aprende y entrena sus habilidades lo convierte en una persona competente profesionaimente
en el gjercicio de sus funciones de la organizacion: aumenta su seguridad y autoconfianza, lider, eleva su

capital intelectual, potencia su inteligencia emocional en mejora del rendimiento de la organizacion.

12.

El desarrollo de la profesionalidad y el buen desempefio del personal, depende del cambio personal, la buena
voluntad, eleccion, decision, motivacion para consigo mismo, asumiendo y participando de manera sistémica

de capacitaciones permanentes y estudios de postgrado.
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INDICADORES

ESCALA

2

3

4

13.

La eficacia de una persona, esta dada por la competencia y el talento que posee cada persona, gestionar personas
implica gestionar el capital intelectual de todo el personal de la institucion hacia la calidad.

—_

4.

Las personas con competencias desarrolladas y con compromiso, hacen que ellos direccionen a la organizacion hacia
su desarrollo, porque emocionalmente, sienten y hacen suyo el proyecto asumido, disfrutan de ello, satisfacen sus
necesidades, expectativas

MOTIVACION Y
DESEMPENO

V.

La eficacia y eficiencia como factor clave del desempefio laboral del trabajador en menor consto, tiempo y calidad son
un punto de partida para exhortar al éxito, conlleva a la organizacién ser una empresa lider.

El nivel mas alto de todo lider es ayudar a las personas a desarrollar su potencial para que también lleguen a ser
lideres, que produce impacto y contribuye con el desarrollo de la organizacion.

Ser un buen lider es saber gestionar a las personas involucradas de la organizacion y conducir la viabilidad de los
proyectos estratégicos el logro de las metas con el aporte y la ayuda del equipo de trabajo

La comunicacion eficaz en el equipo de trabajo, apunta al logro de la calidad y productividad, tiende a alentar el buen
desempefio y promueve la satisfaccion laboral de todo el personal.

La practica de valores de respeto, confianza, integridad, comunicacion y compromiso en los roles y funciones asumidas
conllevan a un clima laboral de productividad del trabajo en equipo, al asumir retos en la solucién de problemas en
bien de los demas y la institucion.

V._EQUIPO DE
TRABAJO PROACTIVO
©

20.

La toma de decisiones en grupo, es indispensable en la organizacion para la concrecion de los objetivos, permite el
intercambio v la aportacion de ideas, opiniones y sugerencias, conllevan a resultados exitosos.

21.

El fortalecimiento de las competencias del personal genera la autoconfianza, liderazgo, para optimizar la gestion es
indispensable desconcentrar las funciones o roles, para este fin es necesario, delegar poder y autoridad a los
subordinados y de conferirles el sentimiento de que son responsables de su propio trabajo.

22.

En una cultura organizacional definida y estilo gerencial establecido, permite que los docentes, administrativos y
equipo de trabajo de todos los niveles de la institucion tienen el poder para tomar decisiones sin tener que requerir la
autorizacion de los directivos.

VI. EMPOWERMENT

23.

El empowerment como herramienta de calidad permite fortalecer los procesos para llevar a la organizacion a su
desarrollo, que a través del empoderamiento y el otorgamiento de la autoridad y el poder al personal que se le confiere
el sentimiento de ser duefios de su propio trabajo.

24,

El empowerment: es dar o conceder poder; facultar, habilitar, capacitar, autorizar, dar poder de, potenciar, permitir,
empoderar, otorgar el derecho (o la facultad) de cumplir su labor a cabalidad de manera libre, creativa, efectiva y de
calidad en tiempo record, en un ambiente de clima emocional de satisfaccion entre los trabajadores y los directivos.

25.

Las recompensas y los incentivos levantan el estado de animo al personal que labora en una organizacién, dando
apertura a brindar un servicio de calidad; un simple “gracias” o “buen trabajo” por parte del 6rgano regulador hace que
una persona se sienta segura y orgullosa en su trabajo.

26.

Admito que ser competente, es ser una persona con talento, cuyo compromiso personal e institucional me hace
conseguir resultados 6ptimos, me hace trascender a otros contextos por las acciones logradas en bien de los demas.

VIl. RECOMPENSA'Y
TRASCENDENCIA

27.

La recompensa infunde energia al comportamiento y el valor percibido de los resultados esperados de las personas y
la organizacion, por la calidad del desempefio del personal, la misma que lo conduce a la autorrealizacion personal.

28.

Como politica institucional el reconocimiento y estimulo al personal por el buen desempefio del puesto asignado,
satisface laboralmente al trabajador.

OBSERVACIONES:

Nombres y Apellidos

Grado Académico

Especialidad

FIRMA

Cargo / Funcion N° D.N.I:
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OPINION DE JUICIO DE EXPERTO

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS PARA MEJORAR LA GESTION INSTITUCIONAL.

RESPONSABLE: Mg. Maria Edith Risco Gonzales.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion por su experiencia profesional en el campo de la educacion,
para la validacion del Modelo de gestion del talento humano por competencias para mejorar la gestién institucional en las
instituciones educativas de la Regiéon Lambayeque, que le presento. Marque con un aspa (X) en el casillero del criterio que
crea conveniente de acuerdo.

educativo.

CRITERIO
N | criTerios INDICADORES P | Relevante | Claidad
1[2]3[1[2]3[1]2
1 | Claridad La propuesta esta expresada en lenguaje riguroso,
claro y preciso.
2 | Consistencia. Basamento teérico cientifico- practica.
3 | Actualidad. Se ajusta a los modelos educativos actuales
4 | Organizacion. Presenta secuencia logica entre la teoria, dimensiones
e indicadores.
5 | Suficiencia. Nivel de profundidad en la informacién en cantidad y
calidad.
6 | Intencionalidad | Impacto de la propuesta del modelo en la gestidn
institucional.
7 | Objetividad. Expresa situaciones observables de cambio
8 | Coherencia. Las dimensiones y criterios obedecen a los propésitos
de la investigacion.
9 | Metodologia La estrategia planteada es viable a la aplicabilidad de
la propuesta.
10 | Persistencia Responde a las necesidades y espacios del contexto

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos del Juez validador

Grado Académico

Especialidad

Cargo / Funcién FIRMA
Fecha N° D.N.I:
NOTA:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico 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.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

Modelo de gestién de talento humano por competencias para mejorar la calidad de gestion de las
instituciones educativas del departamento de Lambayeque.

- HIPOTESIS / METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVOS MARCO TEORICO VARIABLES
General. Antecedentes. Hipétesis. Tipo de
+Como Ia gP:;?igger ugemOd;ll(;nig e Castilla (2013). Optimizacion del talento | Si se fundamenta y se | investigacion.
humano por en las organizaciones: gestion por glsenad :Jng propuesta | .. propositiva,
propuesta  del | competencias  para expectativas. Espafia. e modelode gestionde |~ .
mejorar la calidad de | ® Pérez. (2010). Administracion y gestion talento  humano por | Disefio.
modelo de | gestion  de las educativa desde la perspectiva de la | competencias, entonces Transversal
instituciones educativas practica de liderazgo y ejercicio de los | Se contribuira a mejorar ]
gestion de | del Departamento de derechos humanos. Honduras. la calidad d_e Ia ggstlén Poblacion muestra.
Lambayeque. * Rodriguez. (2009). Gestion insfitucional, dg las |nst|tu0|ondes| 17 docentes de Ia
talento humano | Especificos. elemento para la calidad educativa en la | educativas €| institucion educativa
formacion docente. (México). departamento de | el Distiito de
por o Realizar un | e Vargas. (2010). Gestion Pedagégica del Lambayeque. Laguna.
diagnostico de la Trabajo _Docen_te a trgvés de Grupos Método.
competencias situacion actual de la Cooperativos. Lima Perd. Variable Cualitati
calidad de gestion o Molocho. (2010). Influencia del clima . - ualitativo y
para mejora la ’ organizacional en la gestion institucional independiente. cuantitativo.

calidad de la
gestion de las
instituciones
educativas  del
Departamento
de

Lambayeque?

Fundamentar de
manera cientifica y
técnica el modelo de

gestion de talento
humano por
competencias  para

mejorar la calidad de
gestion de las

instituciones
educativas del
Departamento de
Lambayeque.

Disefiar la propuesta
de un modelo de

gestion de talento
humano por
competencias  para

mejorar la calidad de
gestion de las

instituciones
educativas del
Departamento de
Lambayeque.

Validar la propuesta
del modelo de gestion
de talento humano
por  competencias

para mejorar la
calidad de gestion de
las instituciones
educativas del
Departamento de
Lambayeque.

de la sede administrativa UGEL N° 01-
Lima. Pera

Teorias.

o Teoria de la motivacion y relaciones
humanas.
o Teoria del capital intelectual.
o Teoria de la direccion organizacional.
o Teoria de la administracion corporativa.
o Teoria de la comunicacién organizacional
Marco Referencial.
Gestion  de  talento  humano  por
competencias. Son las facultades o
potencialidades que posee el hombre por
naturaleza, es decir es la persona inteligente
0 apta para determinada ocupacion;
inteligente, en el sentido que entiende y
comprende, y que tiene la capacidad de
resolver problemas dado que posee las
habilidades, destrezas y experiencia
necesaria para ello; apta, en el sentido que
puede operar competentemente en una
determinada actividad debido a su capacidad
y disposicion para el buen desempefio de la
ocupacion. (RAEL)
Gestion Institucional. Es un proceso que
ayuda a una buena conduccidon de los
proyectos del conjunto de acciones
relacionadas entre si que emprende el
equipo directivo de una escuela para
promover y posibilitar la consecucion de la
intencionalidad pedagdgica en, con y para la
oportunidad educativa, vinculada con el
gobierno y direccién orientada a resultados
educativos de calidad dentro de una cultura
evaluativa. (Villarreal, 2005, p.2).

Gestion del Talento

Humano por

competencias.

- Reflexiony
COMpromiso.

- Comunicacion.

- Preparacion.

- Motivacion.

- Interrelacion.

- Empowerment.

- Recompensa.

- Trascendencia.

Variable dependiente

Gestion Institucional

- Modelo de
administracion

- Estilo de gerencial
- liderazgo

- Procesos de
gestion

- Instrumentos de
gestion.

- Imagen
institucional.

- Alianzas
estratégicas.

- Promocién social.

Técnicas de recojo
de datos.

Fichaje y encuesta.
Técnicas de
Andlisis de datos.

- Juicio de
expertos.
- Coeficiente de alfa

de Cronbach.
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REPORTE TURNITIN

GESTION DE TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

INFORME DE ORIGINALIDAD

18. 9. 0. 174

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES FRIMARIAS

Trabajo del estudianis

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 2 ”
v

repositorio.ucv.edu.pe 20
Fuente de Intemet /0
Submitted to Escuela Politechica Nacional 1 .
Trabajo del estudiante Yo
beduniv.reduniv.edu.cu 1 .
Fuente de Internct /f.i

Submitted to Universidad Senor de Sipan <1 ;
Trabzjo def estudiants /o
iISsuu.com 1
Fuente de Internet < %

documents.mx <1 %

Fuenta de Intemet

repositorio.upn.edu.pe <1
0

Fuenie de Internet

BB EBEEEBE DB

www.dgrv-capacitacion.org <1
(1]

Fuente de Internet
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE

INN/FOTIA A TAN

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

= Sc_ue‘& C\Q 5?05\9\1’&&0

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

(RESCO @onzc’k\es MOLH'CL E(H'{q

INFORME TITULADO:

ng{'to'n dQ _I'CL\QL\JFO HUMCL\’\O PC\’ Co'mpejfﬂ’lo{ag

Para. meiorac \& C&liic\{( de_Geskign eala T-€.1095-
‘Ucupe = Chtelayo -

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE: ; ,
DGC,J(O\'C\ en Aén\inisjtracion de (a Edccacion

SUSTENTADO EN FECHA:_ 2.3 de mierza 2010 .

NOTA O MENCION: £

TIGACION

CARGADO DE
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